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Naslov diplomskega dela: Vpliv materinstva na zgodnjo kariero žensk 
 
Povzetek: V diplomskem delu obravnavamo vpliv materinstva na zgodnjo kariero žensk, ki 
so že v fazi srednje kariere. Tako se osredotočamo  na spomine žensk/mater na zgodnjo 
kariero, na doživljanje, na občutke in težave, s katerimi so se ženske/matere zaradi 
materinstva v tej fazi kariere srečevale na delovnem mestu in v družinskem življenju.  
 
Najprej obravnavamo položaj ženske v sodobni družini in sodobni družbi, ki ne zavzema 
več samo tradicionalni »naravnih« vlog biti mati, žena in gospodinja, temveč želi zgraditi 
tudi uspešno poklicno kariero.  
 
V nadaljevanju razpravljamo, da se položaj mladih žensk in potencialnih mater na trgu 
delovne sile ni izboljšal. Zaposlitev mladih mamic namreč predstavlja za delodajalca 
strošek in tveganje zaradi potreb po bolniškem in starševskem dopustu. Za preprečevanje 
diskriminacije pri zaposlovanju in na delovnem mestu zaradi starševstva  država pripravlja 
in sprejema ustrezno zakonodajo. Diskriminacija zaradi starševstva je eden izmed 
razlogov, da je odločitev za družino skrbno načrtovana, saj je družinsko življenje tesno 
povezano s poklicnim. Usklajevanje obeh sfer je v večini še vedno ženska domena. Ženska 
še vedno opravi levji delež domačega neplačanega dela, partner pa ji večinoma, kljub 
perspektivam novega očetovstva, nudi bore malo pomoči. Empirični del zajema obravnavo 
subjektivne percepcije in doživljanja spominov žensk/mater na materinstvo v zgodnji fazi 
delovne kariere. Matere z otroki iz zgodnje delovne kariere smo nato primerjali z materjo, 
ki se je za materinstvo odločila v srednji fazi delovne kariere, in tako opozorili na 
pomembne razlike materinstva v posameznem kariernem obdobju. V sklepu so podane 
ugotovitve, ki se nanašajo na analizo izkušenj intervjuvank. 
 
Ključne besede: zgodnja kariera, materinstvo, diskriminacija zaradi starševstva, 








Graduate thesis title:  Impact of motherhood on early career 
 
Abstract: In this study we are addressing the impact of motherhood on early career 
development, which today in fact represents the middle stages of a woman's career. We 
focus on women's /mothers memories on their early working career and on the feelings and 
problems they had or faced during that particular period of time. Their stories speak about 
problems in the work place and at home. At first we address the position of a woman in a 
modern family and in a modern society which doesn't promote only traditional (»natural«) 
maternal roles of being a mother and a housewife but wishes to build a successful 
professional career. Furthermore we debate about the situation in which young women and 
potential mothers find themselves in, while entering the workforce labour which is not in 
their favour. Employment of young mothers represents cost and risk for the employer. 
Especially in cases of maternal leave and medical leave. Our legislator seeks appropriate 
legislation in order to prevent discrimination in coherence with employment based on 
parenthood. A decision to start a family is therefor based on meticulous planning, while it 
needs to be very carefully coordinated with one's professional life. Coordination of the 
previously mentioned spheres is by all means still a woman's domain. Women still do the 
most of the unpaid home labour, while her partner despite the perspectives of new age 
fatherhood offers little assistance. The empirical part of thesis covers the subjective 
perception of the women's/mother's memories on maternity in the early stages of their 
working career. Mothers with children from the early stages of the working career were 
then compared to a mother who decided to become a mother in the middle stage of the 
working career and significant differences in maternity based on different career stages 
were pointed out. Findings that are given in the conclusion relate to the analysis of 
women's experiences, covered in the survey. 
  
Key words: early career, maternity, parenthood based discrimination, employment of 
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Živimo v kapitalistični, potrošniško usmerjeni družbi, v svetu bliskovito razvijajoče se 
tehnologije in hitrega napredka. Naša družba se spreminja, naše vrednote, pogledi na svet, 
načrti za prihodnost so vedno bolj prilagojeni hitremu razvoju. Tradicijo in znano zamenjujeta 
novo in moderno. Posledično s tem dobiva nove razsežnosti tudi vloga ženske. Osnovna tema 
diplomskega dela je odnos med materinstvom in poklicno kariero. Namen raziskovalnega dela 
je, na podlagi teoretičnih spoznanj o razvoju kariere in analize osmih življenjskih zgodb 
posameznic, ugotoviti in raziskati na podlagi česa se je sedem žensk odločilo za prvega otroka 
v obdobju zgodnje kariere in ena v obdobju srednje kariere. Poskušali bomo tudi ugotoviti, 
kako je odločitev za otroka vplivala na poklicno življenje ženske ter kako se je znašala med 
obema sferama življenja, zasebno in poklicno.  
 
Pričujoče diplomsko delo je razdeljeno na dva glavna dela, in sicer na teoretični (sestavlja ga 
pet poglavij) in empirični del, v katerem smo raziskovali, kako odločitev za materinstvo v 
zgodnji karieri, vpliva na nadaljnjo karierno pot ženske.  
 
Prvi del teoretičnega dela prikazuje, kakšne vloge in družbeni položaj je bil nekoč dodeljen 
ženskam in kakšnih vlog se poslužujejo ženske danes ter kakšen družbeni položaj si izbirajo 
oziroma ustvarjajo.  
 
V drugem delu teorije predstavljamo izobrazbeno strukturo žensk v Sloveniji in ugotavljamo, 
da je delež žensk na ravni dodiplomskega študija večji kot delež moških, kljub temu pa so 
moški bolj zaposljivi na trgu dela, brezposelnost žensk je večja od brezposelnosti moških. Na 
trgu delovne sile se ženske pri pridobitvi pa tudi ohranitvi delovnega mesta srečujejo 
predvsem z diskriminacijo zaradi starševstva. Eden najpogostejših selekcijskih mehanizmov 
je za mlade ženske zaposlovanje za določen čas. V tem delu predstavljamo še pravne 
dokumente v zvezi z zaposlovanjem žensk, ki so: Zakon o enakih možnostih žensk in moških, 
Resolucija o nacionalnem programu za enake možnosti žensk in moških (2005–2013), Zakon 
o delovnih razmerjih in Zakon o starševskem varstvu in družinskih prejemkih. V tem delu 
teorijo dopolnjujemo s statističnimi podatki o izobraževanju, stopnji registrirane 
brezposelnosti, o koriščenju očetovskega dopusta in o koriščenju pravice iz naslova krajšega 
delovnega časa.  
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Tretji del teoretičnega dela predstavlja načrtovanje kariere in njene faze v posameznikovem 
življenju, kjer smo podrobno obravnavali predvsem zgodnjo in pa srednjo delovno kariero, ki 
sta pomembna dejavnika v naši raziskavi. V tem poglavju ugotavljamo, da je ženska kariera 
drugačna od moške in da si ženske ob ovirah, s katerimi se srečujejo na delovnem mestu in 
smo jih obravnavali drugem delu, težje ustvarijo kariero kot moški. Začetna faza kariere 
predstavlja poklicno socializacijo. Gre za obdobje, v katerem se investira v posameznika. Če 
je začetna faza uspešno potekala, sledi obdobje poklicnega napredovanja oziroma faza srednje 
kariere. Posameznik predvsem vzdržuje in ohranja tisto, kar je v karieri že dosegel.  
 
Zadnji, četrti teoretični del smo namenili usklajevanju družinskega in poklicnega življenja. V 
tem delu najprej obravnavamo trend odlaganja materinstva. V Sloveniji in tudi drugje v 
Zahodni Evropi se starostna meja, pri kateri ženske rojevajo, dviga. V povezavi s tem 
obravnavo dejavnike, na podlagi katerih se ženske odločajo za prvega otroka, na kar pa vpliva 
v prvi meri zaposlitev za nedoločen čas. Pri ženskah se pojavlja tudi strah pred vplivom 
rojstva otroka na njihovo (nadaljnje) izgrajevanje kariere. Z izgrajevanjem kariere pa so 
povezane tudi ekonomske posledice. Ženske, ki odlagajo rojevanje, prekinjajo kariero zaradi 
otrok v obdobju, ki za izgrajevanje kariere ni več tako kritično, zato je njihova izguba 
zaslužka manjša. Z ženskami, ki rodijo prej, je ravno obratno. Z višanjem izobrazbene ravni 
žensk, povečanim vključevanjem v sfero plačanega dela, zavzemanjem zahtevnejših 
vodstvenih položajev in izborom kariere se vse bolj pojavlja problem usklajevanja zaposlitve 
in družinskega življenja, ki vključuje predvsem skrb za gospodinjstvo in otroke. Ženske v 
povprečju poleg zaposlitve opravijo več neplačanega dela, kot sta skrb za gospodinjstvo in 
vzgoja otrok, kot moški. Zaradi bolniškega dopusta, zaradi bolezni otrok, so ženske tudi 
pogosteje odsotne z dela, opravijo manj nadur, so zato slabše plačane in tudi počasneje 
napredujejo na delovnem mestu. Ukrepe sožitja med delom in družinskim življenjem pa v 
podjetjih spodbujajo s številnimi ukrepi, v Sloveniji smo tako vpeljali certifikat »Družini 
prijazno podjetje«. 
 
Drugi glavni del diplomske naloge prestavlja empirična kvalitativna raziskava. S kvalitativno 
raziskavo želimo izvedeti, na podlagi česa so se ženske odločile za otroka v obdobju zgodnje 
faze kariere in kako se je na njihovo zanositev odzval delodajalec ter s kakšnimi težavami so 
se ženske srečevale na delovnem mestu po vrnitvi s starševskega dopusta. Zanima nas tudi, če 
je ženskam uspevalo usklajevati družinsko in poklicno življenje, kakšnih pomoči so se 
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posluževale ter kako jim usklajevanje obe sfer uspeva danes. Za konec želimo še izvedeti v 
čem vidijo ženske prednost materinstva v zgodnji fazi kariere.  
 
Kot tehniko zbiranja podatkov smo uporabili narativni/pripovedni intervju in življenjsko 
zgodbo. Tako smo pri sogovornicah spodbudili pripovedno učenje.  
 
2 OD TRADICIONALNE K SODOBNI ŽENSKI 
 
V pričujočem poglavju želimo pokazati, kako se je vloga ženske v družini, v zasebni sferi 
življenja, na trgu dela in družbi nasploh, torej v javni sferi življenja, spreminjala od t. i. 
»naravne« vloge žensk pa do vlog, ki jih ženska zavzema danes, do sodobnih vlog. 
 
2.1 Tradicionalna in »naravna« vloga ženske  
 
O tako imenovani »ženski naravi« lahko beremo že v antični zgodovini pri antičnem pesniku 
Homerju, pa tudi v pravnih in političnih ter filozofskih spisih. O položaju žensk v obdobju 
klasične atenske države lahko le ugibamo preko virov, kot so: miti, legende, pesnitve, 
tragedije, filozofski in pravni ter politični spisi. Ženske so prikazane predvsem kot drugačne 
od moških, ki so ideal. Moški je univerzalna kategorija, je Človek, ženska pa je bitje, ki od te 
kategorije odstopa. Za ženske velja, da niso samo »po naravi« drugačne, so tudi »naravno« 
manjvredne. Antične ženske so imele družbeno identiteto le kot zakonite žene državljanov. 
Poroka in materinstvo sta veljali kot izpolnitev poslanstva ženske, ki ga družba s svojimi 
»ideološkimi mehanizmi« prikazuje kot njeno naravno poslanstvo, v katerega so prepričani 
tako moški kot tudi ženske (Kristan 2005, str. 33–94). Ženska je bila v antičnem času v očeh 
moških in žensk »stroj za ohranjanje vrste«, predmet naslade, davek, vojni plen, skratka 
nujnost, brez katere obstoj ni možen (Lovrenčič 2000, str. 39). Na ženske se je gledalo kot na 
bitja, ki jih je potrebno ščititi, nadzirati in upravljati z njimi. Danes je splošno sprejeto, da je 
atenska demokracija civilizacija, ki je temeljila na mnogoterih izključitvah žensk (Kristan 
2005, str. 29–32).  
 
Kar danes poznamo kot tradicionalno delitev dela in tradicionalno določene spolne vloge, se 
je oblikovalo skupaj s procesi industrializacije. Produkcija se je ločila od potrošnje in delovno 
mesto od doma. Dom in družina sta dobila oznako »zasebne«, delo in udejstvovanje v 
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življenju izven doma pa »javne« sfere. V tem obdobju so postale razlike med spoloma jasno 
institucionalizirane. Prostorska ločitev doma in dela je otežila vključevanje žensk v delovno 
silo. Vloga ženske je postajala vedno bolj usmerjena na družino, njeno sodelovanje v javni 
sferi pa izredno omejeno. S tem, ko se je ženske omejilo v sferi plačanega dela, je dobilo 
njihovo delo, to je skrb za družino, gospodinjska dela, vzgojo otrok ipd., manjvreden položaj 
(Černigoj Sadar 2000, str. 31–33).  
 
Vendar pa ženske niso bile nikoli popolnoma izključene iz področja plačanega dela, saj so se 
s širjenjem industrializacije povečale tudi potrebe po ženski delovni sili. To pa žal ni 
spremenilo vrednotenja njihovega dela. Zaposlovale so se v pretežni meri v poklicih, ki so bili 
dokaj podobni neplačanemu delu doma. Plačano delo žensk je tako dobilo označbo »žensko«, 
bilo je slabše vrednoteno in slabše plačano od »moškega« dela (Kanjuo Mrčela 1996, str. 60). 
»Ko se ženske vključujejo v sfero plačanega dela, stopajo na trg delovne sile, ki je spolno 
stratificiran – ženske ne opravljajo enako vrednotenih del (niti statusno niti materialno) kot 
moški. Skoncentrirane so v »ženskih poklicih« in na področjih, ki običajno predstavljajo 
institucionalizirana domača dela in »naravne« ženske vloge, položaj žensk v plačanem delu 
odseva položaj žensk v družbi in je v skladu z družbeno delitvijo dela na ženska in moška« 
(prav tam). 
 
V začetku dvajsetega stoletja so ženske nagovarjali in jim poudarjali, da je družina »njihovo 
kraljestvo«. Z zaposlitvijo naj bi se ženska deloma odrekla svoji »naravni » vlogi. Nižja cena 
ženske delovne sile je bila upravičena, kajti žensko pravo mesto je dom, njena »naravna« 
dolžnost je, da doma skrbi za družino. Zaposlena ženska je zato nenehno razdvojena: v 
zaposlitev je pogosto prisiljena (šibek ekonomski položaj družine), hkrati pa se srečuje z 
očitkom, da se izneverja svoji pravi vlogi. Kot delavka se srečuje s sumom, da ni ves čas in 
scela pri stvari, hkrati pa jo obremenjuje še moralno vprašanje, ali ni slaba mati, ker je 
zapustila svoje mesto v družini (Jogan 1992, str. 20).  
 
Drugo polovico dvajsetega stoletja so pomembno zaznamovali različna gibanja in napori na 
individualni in na družbeni ravni za odpravljanje razlikovanja po spolu in diskriminacije 
žensk ter za omogočanje njihovega enakopravnega udejstvovanja, tako v javni kot tudi v 
zasebni sferi. Pozitivne spremembe, ki iz teh naporov izhajajo, niso zanemarljive in so že 
pričele najedati tradicionalna prepričanja o ženski identiteti, vezani na dom. Spremembe so v 
plačanem delu, družini in izobraževanju usmerjene v odločnejše vključevanje žensk na trg 
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delovne sile (Jogan 2000, str. 12). Tudi Černigoj Sadarjeva (2000, str. 32–33) je mnenja, da 
na vključevanje žensk na trg dela vplivajo demografski trendi in izobraževanje žensk. 
Spremembe na obeh omenjenih področjih so veliko pripomogle k temu, da je vstop žensk na 
trg delovne sile lažji ter tudi k temu, da je njihova poklicna pot bolj konstantna in uspešna. 
Černigoj Sadarjeva (prav tam) med dejavnike, ki vplivajo na stalnejše vključevanje žensk na 
trg delovne sile, prišteva rast storitvenega sektorja ekonomije, povečan dostop do 
izobraževanja, povečanje pričakovane starosti, padanje rodnosti, povečanje stopnje razvez 
ipd. 
 
Predstava, da je za žensko primerna in prva le njena »naravna« vloga matere, žene in 
gospodinje, je eden najgloblje zakoreninjenih stereotipov sodobnih družbi današnjega časa. V 
želji, da bi presegle meje, ki jim jih življenje v skladu s to sliko ponuja, se ženske na vsakem 
koraku te poti srečujejo z novimi ovirami, ki jih skušajo usmeriti nazaj za štedilnik – pri 
izobraževanju, pri ustvarjanju družine, urejanju družinskega življenja in pri zaposlovanju 
(Cigale 1992, str. 37–39). 
 
2.2 Sodobna ženska  
 
Ženska je bila vedno definirana v svojem odnosu do moškega. Danes živimo v obdobju, ko 
imajo ženske več svobode in možnosti, kot so jih imele njihove mame, izobrazba, delo in 
kariera pomenijo način za ohranjanje neodvisnosti in so hkrati tudi pomemben del identitete 
odrasle ženske. Ženske tako vse manj pristajajo na slabe zakone in razmerja, materinska vloga 
pa jim predstavlja bolj čustveno vlogo kot poslanstvo (Ule in Kuhar 2004, str. 217; Kristan 
2005, str. 248–253).  
 
Mladim ženskam, ki imajo danes več svobode in možnosti, kot so jih imele njihove mame, 
izobrazba, delo in kariera pomenijo način ohranjanja neodvisnosti in so hkrati tudi pomemben 
del identitete odrasle ženske. Materinska vloga tako predstavlja sodobni ženski bolj čustveno 
vlogo kot poslanstvo (Ule in Kuhar 2004, str. 217). 
 
Ženske torej danes prevzemajo številne vloge, med katerimi pa je potrebno najti ravnovesje, 
da bi bile v vseh uspešne. To pa za žensko predstavlja velik izziv. Biti mati, biti poslovna 
ženska, biti partnerka, biti žena, biti … Kako se znajti v vseh teh vlogah?  




Boštjančičeva (2008, str. 32) opaža, da si ženske, tako v Sloveniji kot tudi drugje v Zahodni 
Evropi, želijo najprej zagotoviti ustrezno izobrazbo, nato najti službo in si ustvariti kariero. 
Kasneje sledi iskanje partnerja in ustvarjanje družine.  
 
3 ZAPOSLOVANJE ŽENSK 
 
V sledečem poglavju najprej predstavljamo, kakšen je v Sloveniji trenutni položaj žensk v 
izobraževalnem sistemu in na trgu delovne sile ter težave, s katerimi se sodobne ženske na 
trgu dela srečujejo. Sledi še poglavje o pravni ureditvi  področja zaposlovanja žensk.  
 
3.1 Izobrazbena struktura žensk 
  
Kot ugotavljajo Jogan (2001) in Sedmak ter Medarič (2007, str. 44) je izobraževanje eden 
izmed pomembnejših dejavnikov, ki vpliva tako na ozaveščanje moških kot tudi žensk. Tako 
kot na drugih področjih družbenega življenja, so bile tudi v izobraževanju ženske 
diskriminirane in so enake pravice do izobraževanja, kot so jih imeli moški, v večini dobile 
šele po 2. svetovni vojni, ko je začela družba sprejemati izobraževanje žensk kot nekaj 
nujnega. Višja izobrazba pomeni tudi večjo »prepustnost meja« trga delovne sile in 
izboljšanje možnosti za doseganje višjih položajev, več družbene moči in večjo 
enakopravnost. Vključenost žensk v višje izobraževanje se vse od šestdesetih let prejšnjega 
stoletja vztrajno povečuje. Ob začetka 90-ih let pa se v Sloveniji srečujemo z močno 
ekspanzijo izobraževanja na terciarni ravni, obenem pa se ohranjajo delitve na »ženske« in 
»moške« izobraževalne programe in s tem na ženske in moške trge dela, poklice ter poklicne 
kariere. 
 
3. 2 Ženske bolj izobražene kot moški 
 
Leta 2002 je število žensk z visokošolsko izobrazbo prvič nekoliko preseglo število moških z 
enako izobrazbo, v zadnjih devetih letih pa se je ta trend samo še stopnjeval. Izobrazbena 
sestava moških in žensk je deloma odraz sprememb pri vpisu v višješolsko in visokošolsko 
izobraževanje (število v posameznem študijskem letu vpisanih študentk za 18.000 oz. 38 % 
presega število vpisanih študentov), še bolj pa je odraz uspešnosti pri študiju. V obdobju 
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2002–2010 je namreč diplomiralo 91.000 žensk ali 60 % več kot moških (57.000). Vsaka peta 
ženska v Sloveniji ima najmanj višješolsko izobrazbo. Moški za zdaj še ohranjajo prednost pri 
magisteriju oz. doktoratu znanosti, vendar samo zaradi izrazite razlike v številu moških in 
žensk s tovrstno izobrazbo pri višjih starostih. Med ženskami v starostih od 25 do 41 let, razen 
pri starosti 32 let, pa so tiste s tovrstno izobrazbo že številnejše od moških pri teh letih. Hkrati 
pa je, predvsem v višjih starostnih skupinah, tudi žensk z osnovnošolsko ali nižjo izobrazbo 
več kot moških s tako izobrazbo. To pomeni, da so bile ženske pri prehodu iz osnovne v 
srednjo šolo v preteklosti zapostavljene (tabela 1). 
 
Tabela 1: Prebivalstvo po izobrazbi in spolu leta 2002 in 2011  
 2011 2002 
Skupaj Moški Ženske Skupaj Moški Ženske 
Skupaj 1.759.336 864.861 894.475 1.663.869 804.286 859.583 
Brez izobrazbe 5.832 2.139 3.693 11.337 4.092 7.245 
Nepopolna osnovnošolska 72.139 28.107 44.032 104.219 42.400 61.819 
Osnovnošolska 435.108 183.159 251.949 433.910 169.509 264.401 
Nižja poklicna  25.242 13.361 11.881 70.544 42.549 27.995 
Srednja poklicna  381.595 246.289 135.306 381.748 237.824 143.924 
Srednja strokovna, 
srednja splošna 
531.751 259.711 272.040 447.049 206.915 240.134 
Višješolska (prejšnja), 
višja strokovna  
84.221 37.141 47.080 84.044 36.083 47.961 
Visokošolska 1. stopnje, 
visokošolska strokovna 
(prejšnja) ipd. 
58.231 21.438 36.793 8.837 3.499 5.338 
Visokošolska 2. stopnje, 
visokošolska univerzitetna 
(prejšnja) ipd. 
143.029 61.251 81.778 105.793 51.571 54.222 
Magisterij znanosti 
(prejšnji) ipd. 
14.500 7.387 7.113 11.377 6.309 5.068 
Doktorat znanosti 7.688 4.878 2.810 5.011 3.535 1.476 
 
Vir: Statistični urad RS, Statistični letopis 2003, tabela 6.2. Prebivalstvo, staro 15 let ali več, po 
izobrazbi, po starostnih skupinah in spolu, popis 2002, str. 110; Statistični urad RS, Statistični letopis 
2011, tabela 6.1. Prebivalstvo, staro 15 let ali več, po doseženi izobrazbi, po starostnih razredih in 
spolu, 2010, str. 118. 
 
Delež žensk na podiplomskem študiju se v primerjavi z dodiplomskim študijem zmanjša. 
Razlogov za to je verjetno več, najbolj očiten pa je verjetno ta, da gre za časovno obdobje, ko 
si ustvarjajo družine, pri čimer družinske vloge in obveznosti, predvsem v zvezi z nego in 
vzgojo otrok večinoma prevzamejo ženske. Ženske imajo potrebne formalne pogoje za 
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vertikalno poklicno napredovanje, toda na vodilnih položajih jih je izrazito malo. Razloge za 
to lahko najdemo v kulturnih obrazcih in prevladujočih vrednotah v družbi, v družbeno 
sprejemljivih pričakovanjih do moških in žensk, v različnih socialnih kontekstih življenja. 
Družbene vloge so spolno determinirane: za moške so rezervirane vloge, ki izražajo 
dinamičnost, ambicioznost, iniciativnost, agresivnost, moč, samozavest, ženske pa naj bi 
imele vloge, v katerih so prisotne čustvenost, nežnost, odvisnost, kooperativnost, pasivnost 
(Kanjuo Mrčela 1992, str. 78–79).  
 
Sistem vzgoje in izobraževanja pogosto reproducira stereotipne družbene vloge žensk in 
moških, ki se odražajo tako v izobraževalnih vsebinah in programih, kot v poklicnih in 
študijskih usmeritvah. Na srednješolski stopnji se dekleta pogosteje odločajo za splošno-
izobraževalne programe in programe, ki izobražujejo za tako imenovane »ženske« poklice, 
fantje pa za tehnične poklice. Na višješolski in visokošolski stopnji se študentke bolj pogosto 
izobražujejo za socialno, zdravstveno, pedagoško ter družboslovno področje, študenti pa 
prevladujejo v tehničnih smereh, predvsem v strojništvu, gradbeništvu in računalništvu ter 
elektrotehniki. Z izobraževalnimi vsebinami, programi in načinom podajanja ter neposredno z 
odnosi med spoloma pri pouku in obšolskih dejavnostih se oblikujejo spolne vloge ljudi. Zato 
je pomembno, da celoten sistem vzgoje in izobraževanja temelji na zagotavljanju enakih 
možnosti žensk in moških ter uvaja določene posebne ukrepe, ki bodo odpravljali neenakosti 
in presegali stereotipne družbene vloge spolov na različnih področjih (Urad RS za enake 
možnosti – Vzgoja, izobraževanje in šport 2012).  
 
3.3 Položaj žensk na trgu delovne sile 
 
Ženske v Sloveniji so izobražene, njihova povprečna plača se približuje plači moških, vendar 
jih na poti do uspeha na delovnem področju pogosto ovirajo družinske obveznosti in zastarela 
miselnost. Vse večja konkurenca na področju delovne sile je pripeljala tudi do razvoja vedno 
večje odličnosti in izpopolnjevanja človekovih sposobnosti in ženske pri tem, ne samo da ne 
zaostajajo za moškimi, ampak prednjačijo: stalno povečevanje vlaganja v izobrazbo in 
usposabljanje je najizrazitejše prav pri ženskah. In vendar danes ženske, čeprav predstavljajo 
več kot 50 odstotkov svetovnega prebivalstva, niso med podjetniki oz. menedžerji v nobeni 
državi zastopane skoraj 50-odstotno (Statistični urad RS – Menedžerke v Sloveniji 2010).  
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Če je bil motiv žensk včasih družinsko naravnan, kar pomeni, da so delale zato, ker prihodek 
moškega ni zadoščal za preživetje, je v današnjem času nekoliko drugače. V ospredje je 
močno stopil osebni motiv. Ženske delajo zato, da si zagotovijo lasten zaslužek in s tem 
relativno neodvisnost od partnerja, dosežejo veselje v poklicu in navežejo družbene stike 
(Sieder 1998, str. 234).  
 
Z osebnega vidika ženske pomeni gospodarska neodvisnost, ki jo dobi preko poklicnega dela, 
zelo veliko za njeno potrditev. Ker ve, da ni od nikogar odvisna in da se lahko preživlja z 
lastnimi sposobnostmi, v sebi čuti svojevrstno samozavest, ki docela spremeni njen odnos do 
življenja. Ženska, ki je gospodarsko neodvisna, namreč lahko postane samostojen človek in 
oblikuje svojo osebnost, s tem pa preusmeri svoj odnos do javnega življenja in začne 
spoznavati, da je tudi ona del celote. Svoje delo čuti kot nekaj, kar ne služi samo v prid 
posameznika, pač pa je v prid celotni družbi. Poklic ji širi obzorje, omogoča razumevanje 
družbenih pojavov in njihovo medsebojno povezanost. Kolektivno delo pomaga pri razvoju 
njenega socialnega čuta, ki se je prej omejeval samo na oboževanje lastnih otrok (Vode 1998, 
str. 157). Pomembna prednost zaposlenih žensk je tudi emancipacija v duhovnem pogledu, saj 
ima zaposlena ženska popolnoma drugačna stališča kot nezaposlena (prav tam, str. 176). 
 
Res pa je, da je delež žensk, ki s svojim delom in zaslužkom prispevajo k ekonomski podlagi 
za življenje družine, pomemben v vseh sodobnih družbah in nenehno narašča. Ženske naše 
dobe nimajo izbire ali družina ali delo, primorane so izbrati oboje. Ženske se zaposlujejo 
predvsem v panogah, ki pomenijo nekakšno podaljšanje gospodinjskih dejavnosti. Tipične 
ženske industrije so tekstil, izdelava oblačil in obutve, živilska industrija. Ženske 
predstavljajo večino zaposlenih v dejavnostih, ki predstavljajo skrb za ljudi – zdravstvo, 
šolstvo, socialne dejavnosti. Naša civilizacija ženskam še vedno odreja drugorazredni položaj. 
Ženske je pripustila k delu, z vrednostno oznako o »ženskem delu« pa je naznanila, da gre za 
manj pomembno delo. Za žensko delo so tako značilni manjši fizični napori, večji psihični 
napor, višja stopnja monotonije, boljše delovne razmere. Ženske torej opravljajo tudi zunaj 
doma dela, ki imajo značilnosti domačega dela. Zaposlene ženske so tudi slabše plačane od 
moških, čeprav ni dokazov, da slabše delajo. Celo v razvitih evropskih državah ženski 
zaslužki dosegajo 70–80 % moških. Ženske zasedajo tudi nižje statusne položaje. Zaposlene 
so na nižjih, slabše plačanih delih, na delih, ki se ocenjujejo kot manj pomembna, zahtevajo 
manj odgovornosti, dajejo manj družbene moči in vpliva. Tudi v okoljih, kjer so ženske 
izobražene enako dobro kot moški, delež žensk na odgovornejših delih in položajih strmo 
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pada. Tudi v panogah, kjer ženske med zaposlenimi predstavljajo večino, je večina višjih 
položajev rezerviranih za moške (Cigale 1992, str. 39–41, Kanjuo Mrčela 1996, str. 61). 
 
Ker ima določeno delo ženske poteze, ga opravljajo ženske, ker pa ga opravljajo ženske, je 
manj plačano in strokovno razvrednoteno. Ko začnejo v neki dejavnosti množično zaposlovati 
ženske, se odkrijejo skrite ženske poteze prevladujočega dela, ki s tem izgubi ugled in 
možnost spodobnega plačila (Milharčič Hladnik 1992, str. 73–74). Položaj žensk v plačanem 
delu odseva položaj žensk v družbi in je v skladu z družbeno delitvijo dela na ženska in 
moška. Delitev družbenih vlog po spolu ni univerzalna in tudi ne naravna, je pa kulturno 
določena (Kanjuo Mrčela 1996, str. 60). 
 
Zadnja desetletja je med ženskami značilna »part-time« zaposlitev. V državah z razvitim 
tržnim gospodarstvom dela tako že 45 milijonov ljudi. Med tako zaposlenimi prednjačijo 
ženske – predstavljajo 80–90 % zaposlenih v tej skupini (Cigale 1992, str. 41). 
 
Harris (2004, str. 38–40) poudarja, da je vse več mladih žensk vedno bolj izobraženih in 
prilagodljivih glede delovnega časa. Ženska delovna sila je v novi ekonomiji (sodobnem času) 
postala vse bolj vitalna, temelji na ciljih lastne uspešnosti, ki si jih mlade ženske postavijo in 
jih v času izobraževanja skušajo doseči. V 21. stoletju ni več največja vrednota delo za 
nedoločen čas, saj je v času globalizacije postalo delo mladih žensk relevantno ravno zaradi 
njihove pripravljenosti za izobraževanje. 
  
Znanstveniki so ugotovili, da preveč kratkoročnih zaposlitev ogroža konkurenčnost. 
Raziskava Nemškega inštituta za gospodarsko raziskovanje (DIW) je ugotovila, da preveč 
začasno zaposlenih zvišuje stroške. Znanstveniki univerze v Erlagnu poudarjajo, da negativni 
učinki začasnih zaposlitev prevladajo nad pozitivnimi, če je med zaposlenimi več kot 10 % 
začasno zaposlenih. Raziskovalci DIW so ugotovili dva škodljiva dejavnika takšnih 
zaposlitev: začasno zaposleni nimajo znanja, ki je specifično za podjetje, poleg tega pa tudi 
niso motivirani, da bi se za svojega začasnega delodajalca preveč naprezali. Podjetjem prožno 
zaposlovanje sprva sicer koristi, ta učinek pa se hitro izgubi, če z začasnim delom trajno 
nadomeščajo delavce, zaposlene za nedoločen čas. Kljub tem opozorilom je povpraševanje po 
začasnih zaposlitvah čedalje več, ker podjetja ne verjamejo v gospodarsko okrevanje. 
Strokovnjaki opozarjajo, da so posledice lahko hude: povečani izostanki in zavestno narejene 
napake pri delu (Urbanija 2011, str. 41). 




 V Sloveniji je, kot pravi Černigoj Sadarjeva (2000, str. 39), delovna aktivnost žensk zunaj 
doma že tradicija. V začetku prejšnjega stoletja je znašala okrog 20 %. Po drugi svetovni 
vojni, ko je postalo zaposlovanje žensk del socialistične ideologije in ekonomije, je pričel 
odstotek delovno aktivnih žensk še naraščati, in leta 1985 je dosegel kar 45,6 % žensk med 
vsemi zaposlenimi. Osamosvojitev Slovenije in z njo povezane ekonomske spremembe so 
upočasnile trend naraščanja delovne aktivnosti žensk (Statistični urad RS, Statistični letopis 
1987, tabela 4–5. Delavci v združenem delu po panogah dejavnosti in spolu, str. 107). 
 
Stopnja registrirane brezposelnosti v Sloveniji je bila ob koncu marca 2012 12,0-odstotna ali 
za 0,4 odstotne točke nižja kot v februarju 2012. Nekoliko se je zvišalo tako število delovno 
aktivnih moških kot delovno aktivnih žensk, obenem pa je število registriranih brezposelnih 
moških in žensk nekoliko upadlo. Sicer je bila stopnja registrirane brezposelnosti za ženske 
12,5-odstotna, za moške pa 11,6-odstotna (grafikon 1). Število delovno aktivnih se je v marcu 
2012 glede na februar zvišalo za malo manj kot 2.500 oseb. Pregled po spolu kaže, da se je 
število delovno aktivnih moških povečalo za približno 1.700, število delovno aktivnih žensk 














Grafikon 1: Stopnje registrirane brezposelnosti po spolu, januar 2008–marec 2012  




VIR: Statistični urad RS, Prva statistična objava, 16. maj 2012. Aktivno prebivalstvo, Slovenija, marec 
2012 – končni podatki, grafikon 1. 
 
Pri zaposlovanju se diskriminacija odraža v višji stopnji brezposelnosti žensk, v njihovi 
poklicni segregaciji, v povečanem zaposlovanju za skrajšan in določen čas, v slabšem plačilu 
in v prevzemanju tako službenih kot tudi večine družinskih obveznosti. Slednje je tudi glavni 
razlog za označevanje ženske delovne sile kot nestalne, neprilagodljive in manj zanesljive 
(Gorše 1992, str. 123). 
 
Razmere na trgu dela so iz leta v leto težje, pa vendar ne najslabše. Najslabše razmere smo 
zabeležili dve leti po osamosvojitvi, ko je bilo na Zavodu za zaposlovanje v povprečju 
prijavljenih 129.000 brezposelnih oseb, kar je pomenilo, da je bila stopnja registrirane 
brezposelnosti kar 14,4-odstotna (Statistični urad RS – Mednarodni praznik dela 2012).  
 
3.4 Problem zaposlovanja mladih žensk – potencialnih mater 
 
Trg obravnava delavce kot posameznike s kompletom veščin, zahteva vlaganje vase in 
proizvaja delavce, ki se izogibajo tveganju – otroci pa predstavljajo tveganje. Višja ko je 
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Največ težav zaposlovanja izhaja iz funkcije materinstva, zaradi katerega je ženskam 
odtegnjeno udejanjanje marsikatere pravice in možnosti konkuriranja moškim. V 
nezavidljivem položaju so predvsem mlade ženske in mlade mamice. Teh se delodajalci pri 
zaposlovanju radi izogibajo zaradi potencialne možnosti koriščenja porodniškega dopusta ter 
tudi zaradi pogostejših odsotnosti  zaradi nege bolnih otrok. Ženske zaradi svoje materinske 
funkcije ostajajo v večji meri kot moški nezanesljiva in draga delovna sila, ki jo delodajalci, 
če imajo možnost, raje nadomestijo z moško (prav tam). 
 
Glavne slabosti ženske delovne sile so (prav tam, str. 50): 
 krajša delovna doba žensk oziroma krajše delovno aktivno obdobje bodisi zaradi 
hitrejšega upokojevanja bodisi zaradi množičnega opuščanja dela v starostnem razredu 
od 25 do 29 let, 
 krajši delovni urnik žensk, pri čemer je potrebno poleg predvidenega urnika upoštevati 
tudi nadure in nepredvidene odsotnosti z dela, 
 manjša gotovost opravljenega dela zaradi nepredvidene odsotnosti. 
 
Eden najpogostejših selekcijskih mehanizmov za mlade ženske je zaposlovanje za določen 
čas. Delodajalec običajno mladim ženskam po nekajkratnem podaljševanju pogodbe za 
določen čas (Zakon o delovnih razmerjih določa možnost maksimalnega trajanja pogodbe za 
določen čas dve leti), ko ugotovi, da ustrezajo zahtevam organizacije, spremeni pogodbo v 
zaposlitev za nedoločen čas (Kanjuo Mrčela in Černigoj Sadar 2006). V primeru, da je ženska 
v času pogodbe za določen čas zanosila, ji delodajalec po izteku pogodbe za določen čas, te 
pogodbe ni dolžan podaljšati.  
 
Ovire pri zaposlovanju žensk so ene od oblik diskriminacije zaradi starševstva. Delodajalci pri 
zaposlovanju iščejo velikokrat mlade ljudi brez obveznosti. Diskriminacija se tako kaže v 
izraženi želji delodajalca, da zaposluje mlade, neobremenjene ljudi, ki zunaj službenega 
okolja nimajo obveznosti, in sicer ne glede na njihove siceršnje kvalifikacije. Že samo 
potencialno starševstvo, to je možnost, da bi ženske postale matere, je velika ovira pri iskanju 
zaposlitve (Kastelec 2007). Finc (2008) nadaljuje, da so ženske zaradi nosečnosti in pozneje 
materinstva s strani delodajalcev pogosto že vnaprej obravnavane kot tiste, ki bodo zaradi 
družinskih obveznosti veliko odsotne z delovnega mesta in to jim že v izhodišču ne omogoča 
enakih možnosti pri zaposlovanju in karieri kot moškim. 
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Stropnikova (1997, str. 89) pravi, da delodajalci razmišljajo po načinu stroškovne 
učinkovitosti, kar pomeni, da je zaposlitev mladih staršev, zaradi potencialne odsotnosti v 
primeru bolniškega ali starševskega dopusta, po njihovem mnenju dodaten nepotreben strošek 
in tveganje. Prav tako so delodajalci mnenja, da so delavci, ki so obremenjeni z družinskimi 
zadevami, manj produktivni pri delu in imajo manjšo koncentracijo. 
 
3.5 Diskriminacija zaradi starševstva 
 
V dokumentu Pobuda Evropske unije (2006) so diskriminacijo opredelili kot neenako 
obravnavanje posameznice oziroma posameznika v primerjavi z nekom drugim zaradi 
narodnosti, rase, etičnega porekla, spola, zdravstvenega stanja, invalidnosti, jezika, verskega 
prepričanja, starosti, spolne usmerjenosti, izobrazbe, gmotnega stanja, družbenega položaja ali 
katerekoli druge osebne okoliščine. Diskriminacija je tako ravnanje, ki ogroža, omejuje ali 
onemogoča prizadevanje, uresničevanje ali uveljavljanje človekovih pravic in temeljnih 
svoboščin. Tako v 14. členu diskriminacijo opredeljuje tudi Ustava Republike Slovenije.  
 
Stroka pod diskriminacijo zaradi spola uvršča materinstvo, saj naj bi se to nanašalo izključno 
na žensko. Omejevanje izkoriščanja pravic iz tega naslova, ki zadeva oba starša, pa naj bi 
predstavljalo diskriminacijo zaradi starševstva. Na podlagi raziskave Mladim 
materam/družinam prijazno zaposlovanje v Sloveniji, sta avtorici (Kanjuo Mrčela in Černigoj 
Sadar 2004, str. 7) prišli do ugotovitev, da med oblike diskriminacije zaradi starševstva 
spadajo: 
 nerazumevanje in neprijetni odzivi delodajalca in sodelavcev na nosečnost in bolniške 
odsotnosti zaradi nege otroka, 
 oviranje napredovanja oziroma nazadovanje po vrnitvi iz starševskega dopusta, 
 zaposlovanje za določen čas, ki ga delodajalci uporabljajo kot selekcijski mehanizem 
kadrov, 
 občutek mladih žensk, da na razgovoru za delo ne smejo dati vedeti ali slutiti, da se 
bodo v obdobju enega do dveh let odločile za materinstvo, 
 odkrito izražena želja delodajalca, da zaposluje mlade, neobremenjene ljudi brez 
družinskih obveznosti izven službenega okolja, ne glede na njihove siceršnje 
kvalifikacije ali 
 ignoriranje dejstva, da pri opravljanju dela oseba s starševskimi obveznostmi ne more 
biti obravnavana na enak način kot oseba, ki te obveznosti nima in 
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 najhujša oblika, ki je prekinitev ali neobnovitev pogodbe o zaposlitvi zato, ker je 
moral delavec izostajati z dela zaradi otrok ali pa bo v kratkem imel otroka. 
 
Res, da zakonodaja omogoča ženskam in moškim enake pravice, a v realnosti te niso vedno 
uresničene. Neenakost pri ženskah izvira že iz same funkcije materinstva. Diskriminaciji 
zaradi starševstva so tako še posebno izpostavljene matere in bodoče matere, ki iščejo 
zaposlitev ali so že zaposlene, in tisti moški, ki uveljavljajo starševske pravice. Ker 
delodajalci še vedno razmišljajo s togo ekonomsko logiko je potrebno okrepiti zavedanje, da 
so zadovoljni starši tudi dobri delavci (Dernovšek 2008). 
 
Zgoraj zapisano podkrepi še Moser (2000, str. 279): »Prizadevanja za uveljavitev 
enakopravnosti žensk na področju zaposlovanja, kljub pravni enakopravnosti in vedno večji 
usposobljenosti, trčijo na dve oviri: na trg delovne sile, ki dela očitne razlike med spoloma in 
na seksistično dodeljevanje vlog glede na spol: svet moških je svet poklica, svet žensk pa svet 
družine.«  
 
3.5.1 Oblike diskriminacije zaradi starševstva 
 
V nadaljevanju bomo opredelili oblike diskriminacije zaradi starševstva, ki se pojavljajo na 
delovnem mestu. 
Ovire pri napredovanju 
 
Merila napredovanja morajo biti natančno definirana, jasna in objektivna, tako da zaposleni 
natančno vedo, kaj morajo doseči, katera znanja morajo pridobiti, kakšno kakovost dela 
morajo doseči, da bodo lahko napredovali. V organizaciji morajo biti ta merila objavljena 
javno, da so z njimi seznanjeni vsi zaposleni. Prav tako morajo imeti vsi zaposleni enake 
možnosti za napredovanje, ki pa mora temeljiti izključno na uspešnosti in učinkovitosti 
posameznika. Pogosto pa se dogaja, da posameznik napreduje na podlagi daljše delovne dobe 
in na podlagi poznanstev (Mihalič 2006, str. 242–243). 
Ne glede na to, da imajo ženske in moški zakonsko enake priložnosti za poklicno kariero, jih 
podjetja zaposlujejo z različnimi nameni in jih nato tudi različno obravnavajo (Linehan 2001, 
str. 65). Pri napredovanju in razvoju poklicne kariere se ženske ne presoja toliko po njihovi 
uspešnosti in sposobnosti, pač po domnevah o tem, kako na delo, ki ga opravljajo, vpliva ali 
bo v prihodnje vplivalo njihovo družinsko življenje. V slovenski zakonodaji niso nikjer točno 
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opredeljeni kriteriji in postopki, ki bi v praksi lahko dejansko zagotavljali enakost spolov pri 
napredovanju. 
 
Če predstavlja družina oviro že pri zaposlovanju, jo predstavlja posledično tudi pri 
napredovanju in izbiri kandidatov za vodila delovna mesta, kjer se pričakuje popolna 
predanost delu s čim manj motečimi dejavniki, med katere pa z vidika delodajalca vsekakor 
sodijo družina in otroci (Elearn 2006). 
 
Napredovanje na višja delovna mesta je povezano tudi z uvajanjem avtoritete. Prisoten je 
stereotip, da postanejo ženske, ko postanejo matere, nekoliko manj odločne oziroma izvajajo 
avtoriteto na mehkejši način. Pri delodajalcih se lahko pojavi tudi strah, da bo ženska, ki ima 
otroka, veliko odsotna zaradi družinskih razlogov ali pa celo dala odpoved. Da bi se vsemu 
temu izognili, se izognejo napredovanju ženk (Padavic in Reskin 2002, str. 116). 
 
Pri obravnavi žensk na delovnem mestu in s tem povezanim napredovanjem se srečujemo z 
raznimi kršitvami delodajalcev, ki onemogočajo ženskam napredovanje, hkrati pa na strani 
žensk niso niti miti, ki govorijo v prid materam in ne karieristkam.  
Pri napredovanju na višje delovno mesto se ženske srečujejo s težavami in ovirami, kot so 
tradicionalna delitev dela, tradicionalno določene spolne vloge, povezave med kariero, 
materinstvom in družino, pomanjkanje samozavesti, prepričanje o emocionalni nestabilnosti, 
pomanjkanje vzornic in mrež poznanstev, diskriminacija, vera v stereotipe, mentorstvo, 
mobbing idr. (Marn 2009, str. 17–23). 
Miti in stereotipi o ženskem delu in kako jih premagati 
 
Konec 19. stoletja so postali vse bolj priljubljeni miti, ki nakazujejo na primarno delo ženske 
doma (Lerner 1994, str. 7): 
 mame so zaradi biološke vezi najboljše negovalke za otroke, 
 ženske niso zmožne uspešno usklajevati materinstva in kariere, ne da bi škodile 
harmoniji družinskega življenja, 
 otroci se bodo optimalno razvijali, če bodo prvo, osnovno nego dobili od matere, 
 ženske morajo ostati doma (gospodinjiti), 
 dnevna materinska nega otroka vpliva na zdrav otrokov razvoj. 
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Vavti (1998, str. 90) opisuje, kako se običajno ženske vedejo v svojem poklicu, ko storijo 
napako in jih šef kritizira pred ostalimi. Vavti (prav tam) pravi, da večina žensk s slabo vestjo 
in manjvrednostnimi občutki skloni glavo. To pa jih spravi iz ravnovesja in izgubijo velik del 
zaupanja vase in v svoje znanje. 
 
Podobne trditve navaja tudi Margaret Linehan (2001, str. 47–50), ki pravi, da se ženske niso 
sposobne spoprijeti z odgovornostmi in da si ne upajo tvegati. Svetuje, da se morajo ženske 
zavedati, da kdor ne dela napak, nič ne stori. Važno je, da pri svojem delu sprejmejo 
odgovornost za napake, ki so jih storile in se z njimi spoprimejo ter jih poskusijo rešiti. 
 
Ženske na višjih položajih morajo vedeti, da vsaka odločitev prinaša tveganje, lahko celo 
poraz. Dejstvo je, da so najbolj uspešne ženske tiste, ki ne jemljejo vsake kritike osebno in 
bolj pozitivno podajajo svoje predloge, ideje in znanja. Samozavest ženske je bolj ranljiva in 
občutljiva kot moška, ravno tako pa ženske nimajo tako močne samozavesti, da bi uspehe in 
znanje pripisale sebi in svojim sposobnostim, zato jih pripisujejo sreči in slučaju, neuspehe pa 
le sebi in svojemu neznanju, medtem ko moški razumejo vse skupaj ravno obratno. V 
poklicnem življenju je zelo pomembno to, da ženska pokaže svojo moč in sposobnosti ter zna 
skriti svoje šibkosti (Vavti 1998, str. 93). 
Mobbing in bullying 
 
Mobbing in bullying predstavljata dve najpogostejši obliki neprimernega ravnanja z 
zaposlenimi, ki ogrožata zdravje in varnost. Prvi se pojavlja na delovnem mestu v oblikah 
fizičnega in/ali čustvenega nasilja. Gre za pojav, pri katerem posameznik (ali skupina) z 
negativnim vplivom na drugega posameznika (ali skupino) sproži pri njem reakcijo, običajno 
s posledicami na njegovem zdravju. Žrtve mobbinga se odzivajo z begom, z bolniško 
odsotnostjo z dela, zatekajo se v invalidske postopke, imajo druge posledice na zdravju in 
podobno. V večini primerov žrtve mobbinga molčijo, zaradi bojazni pred izgubo službe, ali pa 
odidejo iz podjetja. Izvajalec mobbinga tako ostane nekaznovan in nasilje izvaja naprej. 
Bullying se nanaša na ustrahovanje ne delovnem mestu, in sicer preko napadalnega in 
žaljivega vedenja, zlorabe položaja ali moči in neupravičenega kaznovanja ter sankcioniranja. 
Zaposleni se tako lahko počutijo ponižani, ogroženi, prestrašeni.  
Žrtev psihičnega in fizičnega nasilja je na delovnih mestih vse več. Vzrok temu je vse večje 
ustrahovanje zaposlenih, ki si kot žrtve ne upajo spregovoriti o tem, zaradi izgube delovnega 
mesta si ne upajo reči ne, ne vedo na koga se lahko obrnejo za pomoč, predvsem pa se bojijo 
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maščevanja, če bodo storilca mobbinga ali bulllyinga prijavile. Do izboljšanja stanja na 
delovnih mestih bo prišlo šele takrat, ko bodo žrtve mobbinga in bullyinga, o tem glasno 
spregovorile in ko bo prišlo do večjega števila tožb iz omenjenih dveh oblik ravnanja z 
zaposlenimi (Mihalič 2006, str. 312–313). 
Prekinitev delovnega razmerja 
 
Ena najhujših oblik diskriminacije je prekinitev ali ne podaljšanje pogodbe o zaposlitvi, ker je 
moral zaposleni oz. zaposlena izostajati iz dela zaradi starševskih obveznosti ali pa zato, ker 
bo v kratkem dobil oz. dobila otroka. Raziskava Mladim materam/družinam prijazno 
zaposlovanje, ki sta jo opravili Kanjuo Mrčela in Černigoj Sadarjeva (2006) je pokazala, da 
očetje pogosteje kot matere poročajo o vnaprejšnjem podpisovanju odpovednih pogodb, o 
neželenem podaljševanju delovnega časa nad 8 ur dnevno in prekinitvi delovnega razmerja 
zaradi nevzdržnih razmer. Splošno pričakovano je, da očetje ne bodo izostajali z dela zaradi 
starševskih obveznosti, delodajalec na podlagi tega dojema moškega v primerjavi z žensko 
kot bolj zanesljivega. V primerjavi z moškim naj bi ženske koristile bolniški dopust, zaradi 
bolezni otrok, kar 6-krat pogosteje kot moški. 
 
V nadaljevanju bomo spregovorili o tem, kakšni pogoji usklajevanja dela in starševstva so v 
Sloveniji zagotovljeni na ravni nacionalnih politik in kaj je potrebno prispevati k ustvarjanju 
pogojev družbo, v kateri bi posameznice in posamezniki imeli pravico do uravnoteženega 
življenja (Kanjuo Mrčela idr. 2007, str. 13–15). 
 
3.6 Pravna ureditev zaposlovanja žensk 
 
Gospodarski razvoj je prispeval k večji zaposlenosti žensk, vendar se njihov položaj, 
predvsem položaj mladih žensk in potencialnih mater na trgu delovne sile ni izboljšal. Ta je 
zato v veliki meri še vedno odvisen od odnosa države do enakopravnosti obeh spolov, ki se 
odraža s sprejemanjem ustrezne zakonodaje za preprečevanje diskriminacije pri zaposlovanju 
in na delovnem mestu ter ukrepov, s katerimi bi država pomagala mladim družinam pri 
usklajevanju poklicnih in družinskih obveznosti. 
 
Slovenija je pred leti naredila veliko iz vidika zaposlovanja žensk, enakosti med spoloma in 
usklajevanju družinskih obveznosti. Sprejela je tri pomembne zakone, in sicer Zakon o 
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delovnih razmerjih, Zakon o enakih možnostih žensk in moških in Zakon o starševskem 
varstvu in družinskih prejemkih. 
 
To je prvi korak na poti proti spremembam. Potrebno je tudi ozaveščati mlade o možnostih, ki 
jih ponuja zakonodaja na omenjenih področjih, saj je to podlaga za vse nadaljnje družbene 
spremembe. 
 
3.6.1 Politika enakih možnosti 
 
Zakon o enakih možnostih žensk in moških 
 
Krovni in najbolj splošni zakon, ki obravnava problem neenakosti spolov v družbi je Zakon o 
enakih možnostih žensk in moških (v nadaljevanju: ZEMŽM)1, ki ga je Državni zbor 
Republike Slovenije sprejel 21. 6. 2002.  
S tem zakonom se določajo skupni temelji za izboljšanje položaja žensk in ustvarjanje enakih 
možnosti žensk in moških na političnem, ekonomskem, socialnem, vzgojno-izobraževalnem 
ter na drugih področjih družbenega življenja (1. člen) 
»Enakost spolov pomeni, da so ženske in moški enako udeleženi na vseh področjih javnega in 
zasebnega življenja, da imajo enak položaj ter enake možnosti za uživanje vseh pravic […]« 
(4. člen) 
Posebni ukrepi, ki so »namenjeni ustvarjanju enakih možnosti žensk in moških ter 
spodbujanju enakosti spolov na posameznih področjih družbenega življenja, kjer se ugotavlja 
neuravnotežena zastopanost spolov oziroma neenak položaj oseb enega spola« so v ZEMŽM 
določeni s 7. členom. 
Ti posebni ukrepi so (7. člen): 
 pozitivni ukrepi, ki ob enakem izpolnjevanju predpisanih meril in pogojev dajejo 
prednost manj zastopanemu spolu, dokler ni dosežena enaka zastopanost, 
 spodbujevalni ukrepi, ki uvajajo posebne ugodnosti in spodbude z namenom 
odpravljanja neenakega razmerja spolov, 
                                                 
1
 Pri vsaki omembi ZEMŽM se sklicujem na Zakon o enakih možnostih žensk in moških, Uradni list 
RS, št. 59/2002. 
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 in programski ukrepi v obliki aktivnosti za osveščanje ter akcijski načrti za 
spodbujanje in ustvarjanje enakih možnosti in enakosti spolov. 
 
Rener idr. (2005, str. 30) so mnenja, da Zakon o enakih možnostih za ženske in moške, ki je 
sicer namenjen uresničevanju enakosti spolov, enakega obravnavanja in zagotavljanja 
ukrepov, ki bodo vodili k uresničevanju ciljev v javni sferi, povsem zanemari zasebno sfero, 
družinsko življenje, starševstvo. Avtorji še dodajajo, da bi moral ZEMŽM prepoznati 
pomembnost sfere družinskega življenja in tako tudi izpostaviti vprašanje enakosti spolov v 
njej.  
 
Resolucija o nacionalnem programu za enake možnosti žensk in moških (2005–2013) 
 
Neposredno podlago za sprejem Resolucije o nacionalnem programu za enake možnosti žensk 
in moških je Slovenija dobila z Zakonom o enakih možnostih žensk in moških (ZEMŽM). Na 
podlagi 15. člena ZEMŽM je Državni zbor Republike Slovenije 27. oktobra 2005 sprejel 
Resolucijo o nacionalnem programu za enake možnosti žensk in moških (v nadaljevanju: 
ReNPEMŽM)2. ReNPEMŽM je strateški dokument, ki določa cilje in ukrepe za uresničevanje  
enakosti spolov na posameznih področjih življenja žensk in moških v Republiki Sloveniji za 
obdobje od leta 2005 do leta 2013. Kot temelj nacionalnega programa pa je izpostavljena 
enaka prepoznavnost, enak položaj žensk in moških v družbi ter enako uživanje rezultatov 
družbenega razvoja. Enakost spolov obsega v ReNPEMŽM področje celotne družbe, ki 
vključuje tako zasebno kot tudi javno sfero (ReNPEMŽM, str. 10530). 
Zasebna sfera se v ReNPEMŽM pojavi v dveh poglavjih. Prvič v povezavi z trgom dela in 
zaposlovanjem, drugič pa v povezavi z družinski življenjem. Podpoglavje trga dela, 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja je eden najpomembnejših pogojev za 
uveljavljanje enakih možnosti spolov v družbi, še posebej pri zaposlovanju in na trgu dela.  
Problem usklajevanja zasebnih in poklicnih obveznosti se kaže pri porabi in delitvi časa, 
upoštevanju zasebnih potreb v poklicni sferi in pri usklajevanju potreb zasebnega oziroma 
družinskega življenja s poklicnimi aktivnostmi žensk in moških. Raziskave kažejo, da ženske 
ostajajo skrbnice doma, da se tradicionalne vloge ženske in moškega v družini le počasi 
                                                 
2
 Pri vsaki omembi ReNPEMŽM se sklicujem na Resolucijo o nacionalnem programu za enake 
možnosti žensk in moških, Uradni list RS, št. 100/2005. 
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spreminjajo, navkljub spodbujevalnim zakonodajnim mehanizmom vključevanja moških v 
družinsko življenje. 
Za zagotavljanje enakih možnosti spolov je temeljnega pomena ustvarjanje pogojev za lažje 
in kakovostnejše usklajevanje družinskih in poklicnih obveznosti mater in očetov. Pomembna 
so zakonska določila, ki določajo enake pravice za oba starša oziroma spodbujajo k 
odpravljanju posredne diskriminacije ter mehanizmi, ki omogočajo usklajevanje družinskih in 
poklicnih obveznosti.  
Poglavje o odnosih med spoloma in podpoglavje o družinskem življenju in partnerstvu se 
neposredno osredotočita na pomen zasebne sfere kot pomembnega segmenta družbenega 
življenja pri zagotavljanju enakosti med spoloma. V ReNPEMŽM je tako poudarjeno: 
»Enakovredno partnerstvo in uravnotežena vloga žensk in moških v družinskem življenju sta 
temelj uresničevanja enakih možnosti v širšem družbenem kontekstu. Večja delitev 
družinskega dela med partnerjema na eni strani pomeni razbremenitev žensk dvojnega 
bremena profesionalne zaposlitve in skrbi za družino, na drugi strani pa daje moškim 
možnost, da se aktivno vključijo v družinsko delo« (ReNPEMŽM, str. 10530). 
ReNPEMŽM (prav tam) tako izpostavi kot temeljni cilj enakovredno delitev družinskega dela 
med ženskami in moškimi ter odgovorno partnerstvo in starševstvo ter opredeli posebna cilja, 
to sta odpravljanje obstoječih stereotipov o vlogah žensk in moških v družini ter enakovredna 
porazdelitev družinskega dela in starševskih odgovornosti med partnerjema in bolj odgovorno 
in kakovostno partnerstvo in starševstvo.  
 
Tanja Salecl, direktorica urada za enake možnosti, pravi naslednje glede neenakosti med 
moškimi in ženskami v Sloveniji (v Štaudohar 2010): »Predvsem gre za neenakost na trgu 
dela, pa stereotipi in še enkrat stereotipi. Zakonodajo smo v Sloveniji uredili dobro, a 
problem neenakosti žensk in moških se v praksi še vedno ne vidi dovolj. Velikokrat se ga 
prikriva z nekimi splošnimi prepričanji, da je stvar vsake posameznice, kako izkoristi 
potenciale, da imajo ženske vse možnosti, da se dokažejo, da uspeh ni odvisen od tega, 
kakšnega spola si itd. Skratka, družba še ni ozavestila, da morda ženska ravno zaradi 
predsodkov in kulturnih vzorcev že v osnovi nima enakih možnosti. Poglejmo mlado žensko, ki 
je dokončala fakulteto. Praksa nam pove, da bo dosti težje našla prvo službo kakor moški 
kolega, pa čeprav je bila pri študiju uspešnejša. Ko bo službo našla, jo bo dosti bolj verjetno 
dobila za določen čas. Ko bo zaposlena, bo za svoje delo v povprečju dobivala nižjo plačo 
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kakor moški na primerljivem delovnem mestu. Večja verjetnost je, da bo zaradi družinskih 
obveznosti ona tista, ki bo delala s skrajšanim delovnim časom, in ne njen partner. Doma bo 
opravila enkrat več dela od partnerja, nekajkrat pogosteje od partnerja bo na bolniški za 
nego bolnega otroka, veliko bolj verjetno bo na delovnem mestu žrtev spolnega nadlegovanja 
ali pa bo doživljala nasilje od svojega partnerja, skozi vse življenje bo bolj od moških 
izpostavljena tveganju za revščino, precej manjša verjetnost je, da bo imela možnost 
političnega udejstvovanja, in še bi lahko naštevali. Kje so torej tukaj enake izhodiščne 
možnosti?! Lahko bi rekli, da je naš nacionalni problem prepričanje, da so ženske same krive, 
če ne izkoristijo potencialov. Malo ljudi pa sploh pomisli na to, da mogoče nimajo izhodiščnih  
možnosti in priložnosti, da bi jih lahko.« 
 
3.6.2 Zakon o delovnih razmerjih 
 
Zakon o delovnih razmerjih (v nadaljevanju: ZDR)
3, ki ga je Državni zbor Republike 
Slovenije sprejel 1. 1. 2003, je zelo pomemben za ženske z vidika zaposlovanja in 
napredovanja, pa tudi z vidika usklajevanja družinskih in delovnih obveznosti.  
 
Zakon izrecno prepoveduje diskriminacijo pri zaposlovanju, delodajalcem prepoveduje, da bi 
kandidata za zaposlitev ali delavca v času trajanja delovnega razmerja in v zvezi s 
prenehanjem pogodbe o zaposlitvi postavljali v neenakopraven položaj zaradi spola, rase, 
barve kože, starosti itd. Obenem zakon zapoveduje enake možnosti in enaka obravnavanja 
ženskam in moškim pri sklepanju delovnega razmerja, napredovanju, usposabljanju, 
izobraževanju, prekvalifikacijah, plačah in drugih prejemkih iz delovnega razmerja, 
odsotnosti z dela, delovnih razmerah, delovnem času in odpovedi pogodbe o zaposlitvi (6. 
člen). 
 
Razlikovanje na podlagi osebnih ali kakšnih drugih okoliščin pa je dopustno oziroma 
potrebno in nujno, v kolikor so te v ZDR vgrajene kot del zakonske materije (npr. nočno delo 
žensk, prepoved opravljanja del v času nosečnosti in v času dojenja). Zakonodajalec je 
namreč v določenih primerih iz vsebinskih razlogov določil drugačen način obravnavanja 
                                                 
3
 Pri vsaki omembi ZDR se sklicujem na Zakon o delovnih razmerjih, Uradni list RS, št. 42/2002, 
103/2007. 
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pravnih naslovljencev predvsem zardi varovanja splošnih interesov (varstvo materinstva, 
otrok, mladine). 
 
Prepoved diskriminacije se ponovi v 25. členu ZDR, ki govori o enaki obravnavi glede na 
spol v zvezi z objavo prostega delovnega mesta. Delodajalec mora javno objaviti prosto 
delovno mesto, ki mora biti dostopno obema spoloma pod enakimi pogoji, razen če gre za z 
zakonom določene izjeme in je spol nujen pogoj za določeno delovno mesto. 
 
Zakonu o delovnih razmerjih ob pogovorih za zaposlitev ne dopušča, da delodajalec sprašuje 
o družinskem življenju oziroma o načrtih glede načrtovanja družine. Delodajalec ne sme 
pogojevati sklenitve pogodbe o zaposlitvi s pridobitvijo podatkov o družinskem oziroma 
zakonskem stanu, podatkov o nosečnosti, o načrtovanju družine ali z dodatnimi pogoji v zvezi 
s prepovedjo nosečnosti ali odlogom materinstva ali z vnaprejšnjim podpisom odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi s strani delavca (26. člen). 
 
Ženskam, zaposlenim za nedoločen čas, delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi 
v času nosečnosti ter v času, ko izrablja starševski dopust v obliki polne odsotnosti z dela. 
Zakonu tudi prepoveduje odpuščanje noseče delavke, četudi delodajalec ob izreku odpovedi 
ne ve za nosečnost (115. člen ZDR). V zadnjem primeru mora ženska delodajalca takoj po 
izreku odpovedi obvestiti o svoji nosečnosti z zdravniškim potrdilom.  
 
Zakon o delovnih razmerjih pa ureja tudi usklajevanje dela in družinskih obveznosti. Tretja 
točka 187. člena pravi, da mora delodajalec delavcem omogočiti lažje usklajevanje družinskih 
in poklicnih obveznosti. Kljub temu pa se lahko delavcu, ki neguje otroka, starega do treh let, 
naloži opravljanje nadurnega dela ali dela ponoči, vendar le na osnovi njegovega predhodnega 
soglasja. 
Glede na 187. člen ZDR, so Rener idr. (2005, str. 35) mnenja: »Glede na vedno višje zahteve 
in pričakovanja na trgu dela, to v praksi lahko pomeni, da starši, ki so recimo zaposleni za 
določen čas, z zagovarjanjem pravice do časa za skrb za otroka lahko tvegajo svojo 
zaposlitev«.  
ZDR je usklajen z Zakonom o starševskem varstvu in družinskih prejemkih, ki ga 
predstavljamo v nadaljevanju. 
3.6.3 Zakon o starševskem varstvu in družinskih prejemkih 
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Zakon o starševskem varstvu in družinskih prejemkih (v nadaljevanju: ZSDP)4 je Državni 
zbor Republike Slovenije sprejel 21. 11. 2001. Zakon ureja pravice do starševskega varstva 
(pravice do vseh vrst starševskega dopusta: porodniški dopust, očetovski dopust, dopust za 
nego in varstvo otroka ter posvojiteljski dopust in skladno s tem starševskih prejemkov) in 
družinskih prejemkov (1., 2., 3., 4. in 5. člen). 
 
Zavarovanci za starševsko varstvo so tiste osebe, ki so v delovnem razmerju v Sloveniji, pa 
tudi brezposelni, ki prejemajo na Zavodu za zaposlovanje nadomestilo ali denarno pomoč. 
Pravice iz zavarovanja za starševsko varstvo zajemajo starševski dopust in starševsko 
nadomestilo ter pravico iz naslova krajšega delovnega časa (6. in 7. člen). Te pravice 




Starševski dopust predstavljajo štiri oblike dopustov: porodniški dopust, očetovski dopust, 
dopust za nego in varstvo otrok ter posvojiteljski dopust. Vsi dnevi dopustov se štejejo kot 
koledarski dnevi (13. člen). V Sloveniji so vsi delodajalci dolžni delavcem in delavkam 
zagotoviti odsotnost z dela zaradi izrabe starševskega dopusta, zaposleni pa je dolžen 
delodajalca, o nameri izrabe te pavice, obvestiti 30 dni pred predvidenim nastopom dopusta 




Porodniški dopust je dopust, ki traja 105 dni in je namenjen pripravi na porod, negi in varstvu 
otroka takoj po porodu ter zaščiti materinega zdravja ob rojstvu otroka in po njem. Porodniški 
dopust se izrabi v strnjenem nizu v obliki polne odsotnosti z dela. Če mati na dan poroda še ni 
nastopila porodniškega dopusta, nastopi porodniški dopust z dnem rojstva otroka (17., 18. in 
19. člen). Pravico do porodniškega dopusta ima mati otroka, le pod določenimi pogoji pa tudi 
oče otroka ali kaka druga oseba. Zakon določa, da ima oče ima pravico do porodniškega 
dopusta, če mati umre, zapusti otroka ali če mati trajno ali začasno ni sposobna za samostojno 
                                                 
4
 Pri vsaki omembi ZSDP se sklicujem na Zakon o starševskem varstvu in družinskih prejemkih, 
Uradni list RS, št. 110/2003, 110/2006. 
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življenje in delo, kar je se ocenjuje na podlagi mnenja pristojnega zdravnika. V takih primerih 
ima oče pravico do porodniškega dopusta v istem obsegu kot ga ima mati (20. in 21. člen).  
 
Dopust za nego in varstvo otroka 
 
Dopust za nego in varstvo otroka traja praviloma 260 dni in je dopust, namenjen nadaljnji 
negi in varstvu otroka in ga upravičenci nastopijo neposredno (takoj) po poteku porodniškega 
dopusta. Pravico do dopusta za nego in varstvo otroka lahko izkoristi eden od staršev otroka 
ali oba starša, pod določenimi pogoji pa tudi druge osebe. Dopust za nego in varstvo otroka se 
podaljša, če ženska rodi dvojčka, več otrok ali nedonošenčka in če otrok potrebuje posebno 
nego in varstvo (potrebno pridobiti mnenje zdravniške komisije) ter, če starša doma že 




Očetovski dopust je dopust ob rojstvu otroka oziroma otrok in traja 90 koledarskih dni, 
namenjen pa je očetom, da bi sodelovali pri negi in varstvu otroka. Seveda tisti očetje, ki 
koristijo porodniški dopust, pravice do očetovskega dopusta nimajo. Prvih 15 dni dopusta 
morajo očetje koristiti v obliki polne odsotnosti z dela, do dopolnjenega šestega meseca 
otrokove starosti, sicer jim ta del očetovskega dopusta zapade. Preostalih 75 dni pa lahko 
očetje izrabijo najdlje do tretjega leta otrokove starosti (23., 24. in 25. člen). 
Za 15 dni očetovskega dopusta, ki jih oče izrabi do dopolnjenega šestega meseca otrokove 
starosti, mu država zagotavlja očetovsko nadomestilo, za ostalih 75 dni, pa mu država 
zagotavlja le plačilo prispevkov za socialno varnost od minimalne plače, torej teh 75 dni 
dopusta ni plačanih. Očetovski dopust lahko oče koristi v obliki polne odsotnosti z dela, v 
strnjenem nizu (brez prekinitev) ali po dnevih. Kadar oče izrabi očetovski dopust po dnevih, 
se trajanje pravice določi v delovnih dnevih tako, da se upošteva 70 % pripadajočih 
koledarskih dni očetovskega dopusta (15 koledarskih dni je enako 11 delovnih dni, 90 





Pravica iz naslova krajšega delovnega časa 
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Pravico do dela s krajšim delovnim časom zaradi starševstva ima eden od staršev, ki neguje in 
varuje otroka, in sicer do tretjega leta starosti otroka. Krajši delovni čas mora obsegati 
najmanj polovično tedensko delovno obveznost. To pravico starš pridobi pri svojem 
delodajalcu. Ta mu zagotavlja pravico do plače po dejanski delovni obveznosti, država pa mu 
zagotavlja do polne delovne obveznosti plačilo prispevkov za socialno varnost od 
sorazmernega dela minimalne plače (MDDSZ, Družina 2012). 
 
Od leta 2005 strmo narašča število staršev, ki izkoristijo pravico iz naslova krajšega 
delovnega časa. Najverjetnejši razlog je, da se lahko še naprej, npr. po preteku dopusta za 
nego in varstvo otroka, posvečajo otroku, saj delo s polovičnim delovnim časom to omogoča 
v večji meri kot delo s polnim delovnim časom. Poleg tega je morda porast tudi zaradi 
neurejenega otroškega varstva, npr. premajhno število mest v jaslih in vrtcih, odsotnost starih 
staršev, nezmožnost financiranja varušk itd. (Rakar idr. 2010). 
V nadaljevanju ne bomo popolnoma izstopili iz trga dela, obravnavali bomo namreč področje 




Beseda kariera je še do nedavnega v sebi nosila negativno konotacijo. Kariera je bila v 
Sloveniji razumljena kot bolj ali manj nasilno zasedanje čim višjega položaja, v smislu hitrega 
napredovanja, uveljavitve na nekem področju delovanja, zlasti na poklicnem, delovnem in 
političnem področju. Karierist pa je bil tisti, ki je bil za dosego svojega cilja, tj. zasesti čim 
višji položaj v organizaciji, pripravljen uporabiti negativne prijeme (Brečko 2006, str. 10; 
Cvetko 2002, str. 45).  
 
Vsekakor pa danes kariera ni več razumljena kot povzpetništvo. Pojem kariere je v današnjem 
času bolj pozitiven in se uporablja kot sinonim za razvoj človekove poti, pa naj gre za življenjsko 
ali poklicno pot. Pojem kariere tako poudarja človekovo naravnanost k razvoju, k udejanjanju 
samega sebe, svojih zmožnosti, ciljev, interesov, hotenj in tako naprej (Jelenc Krašovec in Jelenc 
2009, str. 237). Enotne definicije kariere ni, navajamo Clarkovo, ki se najbolj natančno približa 
opredelitvi kariere, kot jo obravnavamo v pričujoči nalogi: »Kariera je načrtovano ali 
nenačrtovano zaporedje dela ali aktivnosti, ki vključuje elemente napredovanja (po subjektivnem 
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občutku), samouresničevanja in osebnega razvoja v določenem definiranem času (v Mihalič 2006, 
str. 200)«. 
 
V nadaljevanju se bomo posvetili delovni karieri ženske. 
 
4.1 Delovna kariera 
 
Ker nas zanima delovna kariera, navajamo definicijo le-te po Konradu: »Z objektivnega vidika 
definiramo delovno kariero kot sekvenco delovnih pozicij, ki jih opravlja posameznik v svoji 
zaposlitveni dobi« (Konrad 1996, str. 5). 
 
Delovno kariero žensk zaznamujejo predvsem tri smeri oziroma modeli, in sicer klasični 
model, neoklasični model in model dvojnega razvoja. Klasični model razvršča poklicne 
kariere glede na dosežke uspešnih moških, saj so začetne teorije kariernega razvoja temeljile 
na proučevanju moških in moškega življenjskega sloga. Kot normo torej prevzemajo življenje 
moškega. Med tradicionalne teoretike poklicne kariere sodita na primer Super in Ginzberg. 
Gilliganova (v Linehan 2001, str. 82) meni, da klasični model poklicne kariere ne ustreza 
ženski karieri, saj ne upošteva družinske vloge žensk. Moški model pripisuje ženski vlogo 
negovalke, skrbnice, gospodinje. Neoklasični model, v nasprotju s klasičnim, priznava 
družinsko vlogo žensk in upošteva njen vpliv na oblikovanje poklicne kariere žensk. Model 
dvojnega razvoja pri opredeljevanju poklicne kariere žensk upošteva razlike med ženskami in 
moškimi. Larwood in Gattiker (prav tam, str. 83) pravita, da ženska kariera ni nujno enaka 
moški karieri, ampak se lahko razvija v drugačni smeri in na drugačen način. In če je 
moškemu delo osrednja točka za vzpostavljanje in doživljanje lastne identitete, naj bi bil 
ženskam vir identitete, zrelosti in osebne moči »stalno razvijajoč se proces navezanosti na 
ljudi, ki jih doživljajo kot svoje bližnje« (Linehan 2001, str. 81–83). 
Ženska delovna kariera je torej drugačna od moške. Gutek in Larwood (v Linehan 2001, str. 
85) navajata štiri razloge, da bo tako tudi ostalo: 
1. Moški in ženske se soočajo z različnimi zahtevami, predvsem kar zadeva primernost 
delovnega mesta glede na spol, in to vpliva na primernost poklica pri dekletih in 
fantih. 
2. Soprogi in soproge se razlikujejo po pripravljenosti na medsebojno prilagajanje 
poklicni karieri partnerja. Soproge so pogosto bolj pripravljene selitve ali drugačno 
prilagoditev soprogovi poklicni karieri kot obratno. Tudi dejstvo, da moški pogosteje 
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dobivajo privlačnejše poklicne ponudbe in se zato lahko njihove poklicne kariere 
hitreje razvijajo, pripomore k izboru čim ustreznejše skupne družinske strategije za 
razvoj poklicne kariere. 
3. Starševska vloga je različna za ženske in za moške, vloga matere zahteva bistveno več 
časa in napora kot pa vloga očeta. 
4. V primerjavi z moškimi se ženske srečujejo z večjimi pritiski na delovnem mestu, 
vključno z diskriminacijo in različnimi stereotipi, ki bistveno vplivajo na napredovanje 
v poklicni karieri. 
 
V današnjem času ženske opravljajo plačano delo, so zaposlene. To je dejstvo, s katerim se je 
sprijaznila večina ljudi. Kariera pa se bolj ali manj še vedno razume kot stvar moških. Od 
žensk se ne pričakuje, da bodo svoje delo razumele kot način osebnega izpopolnjevanja in 
napredovanja, še manj pa, da bi zasedale visoke družbene oziroma poslovne položaje (Kanjuo 
Mrčela 1996, str. 68).  
 
Kljub takšnim prepričanjem ženske razvijajo svoje kariere. 
 
4.2 Tipi karier 
 
Narava kariere se v zadnjih letih bistveno spreminja. Razvoj kariere znotraj ene same 
organizacije, napredovanje po hierarhični lestvici v zameno za lojalnost, predanost in 
učinkovitost zaposlenega na delovnem mestu so stvar preteklosti. Prihodnost posameznika v 
sedanjem času je mnogo bolj negotova zaradi fleksibilnejših, stroškovno učinkovitejših 
organizacij ter vseskozi prisotnega pretoka delovne sile. 
 
Driver (v Konrad 1996, str. 6–8) je izdelal klasifikacijo karier, ki zajema štiri osnovne tipe 
kariere, to so stalna, prehodna, linearna in ciklična kariera, ki jih predstavljamo v 
nadaljevanju. 
 
Stalna kariera. Stalna kariera se oblikuje na podlagi odločitve, ki jo posameznik sprejme že 
v mladosti in traja praviloma do konca delovne dobe. Ta tip kariere prinaša neko stalnost, 
stabilnost v vsebini dela. Značilen za ljudi, ki v vsej svoji delovni dobi opravljajo isto delo na 
istem delovnem mestu, brez večjih sprememb. Osnovni motiv je namreč potreba po varnosti 
in redu. Ti posamezniki so s svojim delom zadovoljni in se jim zdi, da ne bi mogli opravljati 
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drugega dela. Zaposleni, za katere je značilen ta tip kariere, so za organizacijo sicer zanesljivi 
delavci, problem pa se pojavi ob uvajanju sprememb (npr. tehnoloških, delovnih ipd.), saj se 
tak človek le težko prilagodi novostim. Ta tip kariere danes le še redko zasledimo. 
 
Prehodna kariera. V nasprotju s stalno kariero, so za prehodno kariero značilne pogoste 
spremembe tako dela kot delovnih mest, s čimer se posameznik še dodatno usposablja (v 
smislu generalizacije in ne specializacije). Te spremembe se dogajajo na približno istem 
nivoju zahtevnosti, napredovanje pa poteka v vodoravni smeri. Osnovna motiva sta potreba 
po pestrosti in neodvisnosti ter strah pred sprejemanjem odgovornosti. Tak posameznik je 
zaradi svoje široke razgledanosti, predvsem pa prilagodljivosti, dobrodošel v vsaki 
organizaciji. Problem tega tipa kariere je težava pri oblikovanju poklicne identitete. 
 
Linearna kariera. Odločitev za to kariero se običajno pojavi, ko posameznik zaključi s 
študijem in traja vse življenje. Smer kariere je po hierarhični lestvici navzgor, kar pa je 
povezano tudi z višjim osebnim dohodkom. Temeljna motiva sta potreba po storilnosti in 
potreba po moči. Problemi se pojavijo, ko pri prehajanju na višja mesta naletimo na blokade, 
ovire. Ta vrsta kariere je poleg stabilne ena najstarejših in tudi najbolj znanih. Predstavlja 
napredovanje, v smislu zasedanja višjega položaja, pri tem pa ne moremo mimo vprašanja, 
kje ležijo razlogi za napredovanje – v posameznikovem znanju, sposobnostih in dosežkih ali v 
vezah in poznanstvih. Vsekakor pa so posamezniki, za katere je značilna vertikalna kariera, 
bolj mobilni in pripravljeni prevzemati nove, zahtevnejše naloge kot tisti s stabilno kariero. 
 
Ciklična kariera. Za ciklično kariero so značilni cikli pet do sedem let. V teh ciklih 
posameznik menja delovno mesto, področje, poklic ali vsebino dela in začenja znova. 
Osnovna motiva sta potreba po uspehu ter želja po osebnostni rasti. Posamezniki, za katere je 
značilna ciklična kariera se želijo preizkusiti na različnih področjih, v različnih vlogah in 
okoljih. Problemi, ki so povezani s tem tipom kariere, so odvisni od reakcij okolice na 
spremembe posameznikovega dela. 
 
Omenjeni štirje tipi karier se med seboj torej razlikujejo glede na smer razvoja, trajnost ter čas 
izbora poklicne poti, vsak posamezen tip kariere pa lahko prinaša tudi posebne vrste 
konfliktov oziroma težav. Katera vrsta kariere bo prevladala pri posamezniku, je odvisno od 
njegove osnovne motivacije in kognitivnega stila, možne pa so tudi kombinacije posameznih 
tipov kariere (Konrad 1996, str. 7). Če je bila včasih najbolj pogosta stalna oziroma stabilna 
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kariera, pa je dandanes začela prevladovati ciklična kariera. Do tega je prišlo predvsem zaradi 
spremenjenih odnosov pri opravljanju dela, hitrega razvoja tehnologije, dalj trajajočega 
delovnega obdobja, vedno bolj prisotne želje po kakovostnem delovnem življenju in drugih 
dejavnikov (Cvetko 2002, str. 90). 
 
4.3 Načrtovanje kariere 
 
Načrtovanje kariere je mogoče preučevati iz dveh vidikov, in sicer iz vidika posameznika in iz 
vidika organizacije. Ko govorimo o posamezniku, mislimo na to, kako posameznik načrtuje in 
uresničuje svoje karierne cilje. Ko govorimo o organizaciji pa mislimo na to, kako 
organizacija načrtuje in uresničuje programe razvoja karier zaposlenih. (Florjančič idr. 1999, 
str. 189).  
 
4.3.1 Načrtovanje kariere z vidika posameznika 
 
Načrtovanje kariere je za posameznika danes bistveno pomembnejše kot nekoč, ko je bila 
posamezniku zagotovljena služba do konca življenja. Ob vse večji negotovosti delovnih mest se 
izgublja koncept 'biti zaposlen', namesto tega pa se pojavlja nov koncept 'biti zaposljiv', kar 
pomeni biti zanimiv in konkurenčen na trgu dela (Brečko 2006b, str. 82). Večja negotovost in nov 
koncept pa prinašata tudi večjo potrebo po načrtovanju kariere. Ključnega pomena pri načrtovanju 
kariere je, da posameznik pozna svoje interese, želje in zmožnosti in na podlagi teh spoznanj 
določi svoje karierne cilje in poti za doseganje teh ciljev. To vključuje izbiro izobraževanja, izbiro 
poklica, izbiro organizacije, načrtovanje osebnega razvoja in tako naprej. Posameznik se ne more 
izogniti odgovornosti za načrtovanje in vodenje svoje kariere (Ličen in Šeliga 2007, str. 30; 
Cvetko 2002, str. 48). 
Vendar pa vsi ne načrtujejo svoje kariere, niti se vsem to ne zdi potrebno. Nekateri posamezniki 
na primer svojo kariero skrbno načrtujejo, drugi manj, spet tretji pa je sploh ne načrtujejo in tako 
razvoj svoje kariere prepuščajo naključju. Slednji menijo, da načrtovanje kariere ni potrebno, saj 
naj bi bil razvoj le-te odvisen predvsem od slučajnih, naključnih dogodkov (npr. naključno smo 
naleteli na oglas za delo, zaradi upokojitve nadrejenega smo napredovali ipd.) (Konrad 1996, str. 
49). Vendar pa Konrad (prav tam) opozarja, da ne moramo računati le na naključje, saj nam ta 
daje le spodbude. Tisti, ki svojo kariero načrtuje, bo te spodbude bolj verjetno opazil in jih tudi 
znal izkoristiti, medtem ko tisti, ki svojo kariero prepušča naključju, teh spodbud morda sploh ne 
bo opazil, ali pa jih bo, pa jih ne bo znal izkoristiti. Načrtovanje kariere torej predvideva 
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poseganje posameznika v potek svoje kariere in v tem smislu pomeni zavestno upravljanje in 
razvijanje svoje kariere (Ličen in Šeliga 2007, str. 30; Cvetko 2002, str. 48). Karierni razvoj 
zaposlenega je torej v prvi vrsti odvisen od zaposlenega, vendar pa z vstopom v organizacijo v 
veliki meri postane odvisen tudi od samega okolja, v katerem dela, torej od organizacije kot 
celote, njene strateške usmerjenosti, organizacijskih ciljev ter organizacijske klime in kulture, od 
neposrednih nadrejenih, od sodelavcev ter drugih. Zato je karierni načrt uresničljiv le, če je 
usklajen s potrebami in možnostmi organizacije (Ličen in Šeliga 2007, str. 30; Mihalič 2006, str. 
200). 
  
4.3.2 Načrtovanje kariere z vidika organizacije 
 
Ko govorimo o vlogi organizacije pri načrtovanju karier zaposlenih, govorimo o t. i. 
kariernem menedžmentu. To je posebno področje, ki se ukvarja s proučevanjem, razvojem in 
upravljanjem kariere posameznika. Ključne funkcije kariernega menedžmenta so predvsem 
analiziranje, načrtovanje, organiziranje, vodenje, nadzorovanje in koordiniranje kariere 
vsakega zaposlenega (Mihalič 2006, str. 198). Za organizacije je namreč nujno, da sodelujejo 
pri razvijanju karier zaposlenih, saj le-te pomembno vplivajo na učinkovitost organizacije pri 
doseganju organizacijskih ciljev in na njeno konkurenčnost (Konrad 1996, str. 60). Pri 
načrtovanju in oblikovanju kariere naj bi organizacije zaposlenim pomagale ugotoviti njihove 
zmožnosti in močne točke, sodelovale naj bi pri usklajevanju osebnih ciljev zaposlenih in 
ciljev organizacije, razvijale nove smeri kariere, načrtovale napredovanje v vseh smereh, 
spodbujale tiste zaposlene, ki v svoji karieri že nekaj časa stagnirajo, nudile zaposlenim 
možnosti, da se osebnostno razvijajo in da razvijajo tudi svojo kariero ter poskušale doseči 
vzajemne koristi med posameznikom in organizacijo. Upravljanje kariere torej narekuje 
vzpostavljanje dialoga med posameznikom in organizacijo, preko katerega naj bi prišlo do 
uskladitve želja in potreb posameznika ter potreb organizacije (Lipičnik in Metnar 1998, str. 
180–181).   
 
4.3.3 Načrtovanje kariere in ženske 
 
Sistemi načrtovanja kariere v organizacijah bi morali upoštevati posebnosti življenja in dela 
žensk ter jim pomagati pri odstranjevanju oziroma premagovanju ovir (Rojc 1992, str. 61). 
Specifično načrtovanje kariere žensk je potrebno predvsem zaradi njihove materinske in 
družinske vloge. Vendar pa tudi ženske same nosijo odgovornost za načrtovanje svoje kariere. 
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Kakor poroča Linehan (2001, str. 112–113), uspešne ženske menijo, da mora ženska 
načrtovati vsak naslednji korak v karieri in da ne sme sedeti in čakati, da bi jim napredovanje 
kdo ponudil. Pravi, da je za ženske zelo pomembno, da o svojih željah spregovorijo, da jasno 
pokažejo kaj želijo in povedo, kateri položaj znotraj organizacije želijo zasesti. Ženska mora 
ljudi seznaniti s svojimi poklicnimi načrti, hkrati pa mora tudi sama iskati priložnost za 
napredovanje.  
 
Raziskave (Henning in Jardim 1977; White idr. 1992 in Linehan 2001 v Linehan 2001, str. 
154–156) kažejo, da večina žensk na visokih in vodilni položajih načrtovanje svoje kariere 
pripisuje mentorjem. Ženske, ki ne načrtujejo karierne poti, pogosto opravljajo različna dela, 
ki niso neposredno povezana z njihovim osnovnim poklicem. Vendar pa jim opravljanje teh 
del omogoča, da razvijejo dodatne veščine, ki jih lahko kasneje koristno uporabijo pri svojem 
delu. Le redke ženske svojo kariero sistematično načrtujejo, kar pa po njihovih besedah ne 
pomeni, da ne želijo biti uspešne. Menijo, da je razlog za manj dejavno načrtovanje kariere 
sama kadrovska politika, ki pri napredovanju daje prednost moškim. 
 
4. 4 Faze v kariernem razvoju posameznika 
 
Poglavje začenjamo s predstavitvijo obdobij delovne kariere posameznika, ki jih organizacije 
ločujejo na začetno, srednjo in pozno delovno kariero. Sledi Levinsonova teorija, ki ta 
obdobja delovne kariere opredelili s starostjo ter za konec še Sheinova teorija, ki nasprotuje 
starostnim omejitvam posameznih obdobij in predstavlja deset ključnih faz v kariernem 
razvoju posameznika. 
 
4.4.1 Zgodnja delovna kariera 
 
V zgodnji delovni karieri se posameznik uvaja v delo in glavni element kariernega razvoja 
predstavlja poklicna socializacija, posledica katere je poklicna identiteta. Oblikovanje 
identitete moramo razumeti kot permanenten in dinamičen proces, ki ga zaznamujejo ključni 
dogodki in na katerega vpliva veliko dejavnikov. Socializacijski procesi potekajo na različnih 
področjih življenja in zajemajo vse vloge, v katere posameznik vstopa in v katerih doživlja 
svoje osebne in socialne potrditve. Posameznikova identiteta je stabilna in zanesljiva le v 
kolikor mu uspe ustrezno uskladiti vse vloge. Poklicna identiteta je značilnost vseh poklicev. 
Opredelimo jo lahko kot tisti del posameznikove celotne identitete, ki nastaja in se oblikuje na 
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podlagi posameznikove vključitve v delo in delovne procese. Pri vključitvi v te procese je 
posameznik soočen s tem, da doseže prepoznavanje skupine in da doseže kar najboljše 
rezultate. V procesu identifikacije se tako posameznik uskladi s pričakovanji svoje socialno-
referenčne skupine, kar vodi do nastanka občutka pripadnosti tej referenčni skupini in 
ponotranjenje njenih norm (Muršak 2009; Muršak idr. 2011, str. 18–23). 
 
Vsaka organizacija uporablja svojstvene strategije za uvajanje novih zaposlenih, te strategije 
pa je mogoče razdeliti v nekaj skupin (Brečko 2004, str. 17,18):  
 Strategija »potoni ali splavaj« temelji na tem, da organizacija takoj na začetku 
posamezniku dodeli odgovorne naloge, pri katerih se zahteva veliko praktičnega 
znanja in od njega pričakuje samostojno reševanje problemov, samostojno odločanje 
in izpeljavo delovnih nalog brez pomoči drugih.  
 Strategija »obratna izkušnja« ponazarja prizadevanja organizacije, da posameznik 
čim hitreje pridobi realen vpogled v organizacijo, da se zave, da v organizaciji ni 
prostora za akademske in idealistične pristope. 
 Strategija »usposabljanje z delom« poteka preko oblike vajeništva ali pripravništva. 
Vajeništvo, ki se uporablja predvsem za uvajanje delavcev za opravljanje operativnih 
poklicnih del, vodi in nadzira izkušen mentor, ki posamezniku pomaga reševati 
probleme, odpravljati napake in ga uvajati tudi v organizacijsko kulturo ter mu 
pomaga spoznavati organizacijo. Pripravništvo pa je oblika usposabljanja z delom, ki 
je namenjena predvsem uvajanju posameznikov z univerzitetno izobrazbo.  
 Strategija »začetno usposabljanje« organizacije izvajajo tako, da posamezniku 
namenijo določeno obdobje izključno za usposabljanje, ne da bi mu dodelile 
konkretno delo. Posameznik kroži od oddelka do oddelka (ang. job rotation), kjer 
lahko opazuje, kako se izvajajo različne naloge in na ta način preverja in preizkuša 
svoje znanje in sposobnosti, pridobljene v šoli. Na tak način novo zaposleni spozna 
celotno organizacijo, posamezne oddelke ter specifično naravo dela. 
 Strategija »študentsko delo« omogoča, da imajo študentje in organizacije možnost 
spoznati, ali bodo lahko delali skupaj, še preden posameznik nastopi delovno razmerje, 
pri čemer posameznik spozna, ali je to res delo, ki bi ga rad opravljal, organizacija pa, 
ali ima posameznik ustrezne sposobnosti in osebnostne lastnosti, da bo lahko to delo 
opravljal uspešno. Veliko organizacij študente, ki so pri njih predhodno delali, potem 
tudi redno zaposli. Strategija je dobra odskočna deska v svet dela, ki omili začetni 
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»šok realnosti« in ponuja študentom vpogled v različne vrste dela ter samopreverjanje 
lastnih sposobnosti – samoanalizo, ki je lahko dodaten prispevek k učinkoviti (pravi) 
izbiri poklica.  
 Strategija »podaljšanega izobraževanja« predstavlja napotitev posameznika na 
daljše izobraževanje, takoj ko pride v organizacijo (brez delovnih izkušenj). Bodisi da 
gre za izobraževanje v tujini, bodisi za MBA programe (ang. Master of Business 
Administration), ki praviloma trajajo od 6 mesecev pa tudi do dveh let. Po tem 
usposabljanju pa se posameznik vrne v organizacijo, kjer naj bi ga čakalo vodstveno 
delovno mesto, ki ga nastopi brez vsakih delovnih izkušenj. Tovrstna strategija se je v 
praski izkazala za neučinkovito, kar lahko razložimo s tem, da so organizacije v želji, 
da bi pridobile talentirane kadre, le-te vezale nase z različnimi pravnimi oblikami že v 
času študentskega staža (štipendije za nadarjene). Ko so študenti zaključili redni študij 
pa organizacije delovnega mesta zanje niso imele pripravljenega in so se po sili razmer 
(delavca namreč niso želeli izgubiti) zatekle k strategiji »podaljšanega izobraževanja«.  
 
Poleg tega, da zgodnja kariera posameznika uspešno poklicno socializira, mu mora zagotoviti 
tudi dovolj privlačno prvo delo z ustrezno stopnjo izziva. Delo mora biti ravno prav zahtevno, 
v skladu s posameznikovimi sposobnostmi in takšno, da bo posameznik lahko doživljal 
uspehe. Novinec mora biti deležen tudi programa uvajanja, programa usposabljanja, ki ponuja 
tista znanja in spretnosti, ki jih bo potreboval pri opravljanju svojega bodočega dela. 
Organizacije morajo zagotoviti nenehno in redno povratno informacijo novincu, za kar pa 
morajo biti vodje in nadrejeni tudi pravilno usposobljeni. Torej naj bi organizacije poskrbele 
tudi za izobraževanje in usposabljanje nadrejenih ter mentorjev za odgovorno delo uvajanja 
novo zaposlenih. Na fazo zgodnje kariere organizacije gledajo kot na obdobje investiranja in 
vlaganja v posameznika, na obdobje prilagajanja in učenja organizacijskih pravil. Za 
posameznika je to obdobje intenzivne osebnostne rasti. Gre za nekakšno preizkusno obdobje, 
kjer tako posameznik kot organizacija veliko tvegata, je pa to obdobje potrebno, če želita 
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4.4.2 Srednja delovna kariera 
 
Če je začetna kariera uspešno potekala, potem je obdobje srednje kariere obdobje, ko 
organizacija zaupa posamezniku pomembne in ključne naloge, prav tako mu zaupa mnoge 
pomembne poklicne in poslovne skrivnosti. To je obdobje poklicnega napredovanja, kjer pa je 
osebnostni razvoj nekoliko manj intenziven. Posameznik predvsem vzdržuje in ohranja tisto, 
kar je v karieri že dosegel. Za nekatere pa je srednje karierno obdobje tudi obdobje zmanjšane 
motiviranosti in povečevanja strahu zaradi zmanjšane delovne mobilnosti. Ambicije padejo in 
pojavi se strah pred mlajšimi, bolj izobraženimi in motiviranimi sodelavci. Najpogostejši 
strahovi, s katerimi se srečuje posameznik v srednji delovni karieri so, da ne bo več 
napredoval, da je njegovo znanje zastarelo, da je dosegel v organizaciji že vse, kar se da 
doseči. Organizacije naj bi reševale dileme srednjega kariernega obdobja z ukrepi kot so 
dodatna usposabljanja in izobraževanja zaradi vse hitrejšega zastarevanja znanja, kar po eni 
strani zmanjšuje strah pred mlajšimi konkurenti, ki prinašajo sveže znanje iz šol, jih opremlja 
z nujno potrebnimi znanji za potrebe jutrišnjega dela, po drugi strani pa dviga nivo 
motivacije. V srednjem kariernem obdobju ponudijo organizacije zaposlenim več 
odgovornosti za druge, torej vodenje, usmerjanje razvijanja drugih, predvsem zaposlenih, ki 
se nahajajo v začetnem obdobju kariere – v tem času so ljudje najboljši mentorji. V negotovih 
in turbulentnih časih so ljudje v srednjem kariernem obdobju tudi najbolj izpostavljeni 
nevarnosti, da jih odpustijo, če se jim ne uspe prilagoditi novim zahtevam dela. V sodobnem 
času organizacije zato uvajajo še dve zanimivi obliki skrbi za ljudi v srednjem kariernem 
obdobju, in sicer različne razvojne programe, ki naj bi ljudem v srednjem kariernem obdobju 
pomagali osebnostno rasti in dosegati višjo stopnjo tudi v profesionalnem razvoju. Srednje 
karierno obdobje torej lahko na eni strani prinese organizaciji nove ambicije in nove interese 
zaposlenih, po drugi strani pa se srečuje s problemom zmanjšanja motiviranosti ljudi v 
srednjem kariernem obdobju (zanimivo je, da je zaznati največ psihosomatskih obolenj, kot so 
depresije, migrenski glavoboli, prav pri zaposlenih v srednjem kariernem obdobju). Srednje 
karierno obdobje sovpada s posameznikovo krizo srednjih let v biosocialnem ciklu, kar 
predstavlja čas samoocenjevanja, podrobnega premisleka o lastnih interesih, delovnih 
ambicijah. S tega stališča je zelo učinkovita strategija organizacij pomoč pri odkrivanju novih 
delovnih interesov s pomočjo svetovanja ali delavnic in različni razvojni programi, ki 
pomagajo ljudem rasti. Največja nevarnost, ki preži na organizacije v srednjem kariernem 
obdobju je, da se rast in napredovanje ustavita. Občutek osebnega napredovanja in rasti je 
namreč temeljni pogoj za motivacijo in delovno uspešnost posameznikov ter s tem tudi 
Vpliv materinstva na zgodnjo kariero žensk 
44 
 
organizacij, zato se organizacije v tem obdobju pretežno ukvarjajo s problemom zagotavljanja 
nenehnega napredovanja v delovnem kariernem ciklusu, pri čemer uporabljajo zgoraj 
navedene strategije in metode (Brečko 2004, str. 19). 
4.4.3 Pozna delovna kariera 
 
Aktivno delovno obdobje se zaključi z obdobjem pozne delovne kariere. Posameznik se 
pripravlja na upokojitev in načrtuje aktivnosti, ki se jim bo posvetil, ko bo upokojen. V tem 
obdobju ima veliko zalogo izkušenj in nakopičenega znanja, ki bi ga želel prenesti na druge, 
če mu to organizacija omogoči. Vse več ljudi v pozni delovni karieri si postavlja nove 
karierne cilje (tako delovne kot življenjske), iščejo privlačne in raznolike delovne naloge ter 
so zelo naklonjeni izobraževanju. To kaže tudi velik obisk Univerze za tretje življenjsko 
obdobje (Brečko 2004, str. 19, 20). 
 
Da bo pozno karierno obdobje čim bolj učinkovito morajo imeti organizacije v prvi vrsti 
dobro razvite sisteme za planiranje in razvoj karier, kar pomeni, da morajo vedeti, kakšno 
vrsto dela in kakšno shemo napredovanja bodo lahko ponudile posamezniku skozi celotno 
delovno kariero, da bo le-ta dajala posamezniku občutek osebnostne rasti. Organizacije si 
morajo prizadevati, da dodelijo posamezniku v obdobju pozne delovne kariere ustrezno delo, 
takšno, ki ustreza njegovim izkušnjam in življenjski modrosti. Še posebej privlačna oblika 
dela za ljudi v pozni karieri je projektno vodenje. Veliko organizacij uvaja tudi 
predupokojitvene programe, kjer pripravljajo ljudi na upokojitev, s čimer izražajo tudi širšo 
odgovornost do družbe in aktivnega ter polnega življenja starejših zaposlenih.  
V času, ko se delovno aktivno obdobje podaljšuje, si bodo morale organizacije še bolj skrbno 
ukvarjati z obdobjem pozne delovne kariere in ga narediti še bolj učinkovitega. Zelo zmotno 
je namreč mišljenje, da je pozno karierno obdobje zgolj »čakalnica na upokojitev«, ampak je 
lahko zelo plodno tako za posameznika kot za organizacijo. Še pred leti je prevladoval trend, 
da so vodilna delovna mesta zasedali zelo mladi ljudje z veliko fizične energije in entuziazma 
(od 30. do 40. leta starosti) in da ni mogoče več računati na napredovanje po 45. letu starosti. 
Toda najnovejša opažanja delovne prakse se znova vračajo k življenjski modrosti in govorijo 










Levinson (v Cvetko 2002, str. 30, 31) je oblikoval teorijo o razvojnih obdobjih v povezavi s 
starostjo. V kariernem razvoju odraslih loči tri osnovna karierna obdobja (zgodnje, srednje, 
pozno) in prehodne faze. V osnovnih obdobjih življenja je naloga posameznika, da utrdi in 
izboljša življenje znotraj tega obdobja. V prehodnih fazah pa morajo ljudje ponovno oceniti 
položaj, v katerem se nahajajo ter iskati možnosti za spremembe pri sebi in v okolju. V teh 
prehodnih fazah namreč ljudje preživijo večino svojega življenjskega časa (tabela 2). 
 
















Vstop v svet 
odraslosti 






Vir: Roman Cvetko: Razvijanje delovne kariere. Koper: Znanstveno-raziskovalno središče Republike 
Slovenije. Ljubljana: Fakulteta za družbene vede 2002, str. 30. 
 
Tri osnovna obdobja med seboj povezujejo naslednje faze (prav tam): 
 
a) zgodnja odrasla prehodna doba (od 17. do 22. leta) tvori razvojni most med obdobjem 
pred odraslostjo in zgodnjo odraslostjo, 
b) vstop v svet odraslosti (od 22. do 28. leta) predstavlja čas za vzpostavitev in 
ohranjanje začetnega modela življenja odraslega, 
c) prehodna doba okoli tridesetih (od 28. do 33. leta) je priložnost za ocenitev in 
spremembo začetnega modela odraslega življenja in ustvarjanje temeljev za nadaljnje 
življenjske oblike, 
d) faza ustalitve (od 33. do 44. leta) je obdobje, v katerem so mladostne aspiracije 
izpolnjene in faza zgodnje odrasle dobe zaključena, 
e) prehodna doba v sredini življenja (od 40. do 45. leta) je tista faza, ki zaključuje 
zgodnjo odraslo dobo in pričenja srednjo, 
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f) vstop v srednjo odraslo dobo (od 45. do 50. leta) označuje postavljanje temeljev za 
novo obdobje, 
g) prehodna doba v petdesetih letih (od 50. do 55. leta) je obdobje z možnostmi za 
spremembo in morebiti celo izboljšanja že prej oblikovane osnove, 
h) vrhunec srednje odrasle dobe (od 55. do 60. leta) je okvir, ki zaključuje obdobje 
srednje odrasle dobe, 
i) pozna odrasla prehodna doba (od 60. do 65. leta) je obdobje med srednjo in pozno 
odraslo dobo, ki hkrati ločuje in povezuje obe osnovni obdobji, 
j) pozna odrasla doba (od 65. do 70. leta) je ponovno faza za izboljšanje začetne osnove 




Shein (1993) pravi, da trajanje posamezne faze ni vedno enako, ampak variira med 
posamezniki in poklici. Posameznik se lahko v določeni fazi znajde tudi večkrat, na primer če 
menja poklic, organizacijo itn. Za razliko od drugih opredelitev faz kariernega razvoja, Schein 
posameznih faz ne omejuje na starost posameznika. Meni namreč, da so posamezne faze 
znotraj določenega poklica sicer lahko odvisne od starosti posameznika, vendar pa opozarja, 
da se povezanost faz in starosti razlikuje med različnimi poklici (npr. med zdravnikom, 
prodajalcem, inženirjem). V nadaljevanju predstavljamo faze kariernega razvoja kot jih 
opredeljuje Schein (1993, str. 388–391) in te faze si praviloma sledijo v predstavljenem 
zaporedju. 
 
Faza 1: Rast, fantazija in raziskovanje  
To fazo običajno povezujemo z otroštvom in zgodnjo mladostjo. Poklic ostaja na ravni 
razmišljanja o njem, pa tudi kariera nima nekega večjega pomena. Za to fazo je značilno 
predvsem oblikovanje stereotipnih predstav o posameznih poklicih in oblikovanje splošnega 
cilja, tj. uspeti. V tej fazi se posameznik pripravlja na vstop v proces izobraževanja oziroma 
usposabljanja, ki sledi njegovi (trenutni) izbiri poklica.  
 
Faza 2: Izobraževanje in usposabljanje 
Proces izobraževanja oziroma usposabljanja lahko traja, odvisno od poklica do poklica, od 
nekaj mesecev pa vse do dvajset let ali več. V tej fazi se poklicni cilji kristalizirajo, lahko pa 
se tudi spremenijo. To obdobje spremlja nuja po sprejemanju odločitev. Za nekatere poklice, 
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kot so na primer poklici v medicini, je nujno, da se posameznik že zgodaj odloči, kateri poklic 
želi opravljati v prihodnosti, saj si tako že v času izobraževanja zagotovi predpogoj za 
kasnejši vstop v svet dela. 
 
Faza 3: Vstop v svet dela  
Za večino ljudi je to čas velikih prilagoditev, saj ob vstopu v svet dela spoznajo realnost dela, 
zlasti ker sam proces izobraževanja posameznike in posameznice le redko pripravi na tisti 
vidik, ki zadeva organizacijsko življenje in tisti vidik, ki v delo poleg logike in razuma prinaša 
še delo z ljudmi. Na tej točki pride do pomembnejšega osebnostnega učenja. Na podlagi 
kariernega uveljavljanja, ki prinaša preizkus lastnih talentov, motivov in vrednot v realnem 
svetu dela, se razvije tudi koncept poklicnega jaza. 
 
Faza 4: Osnovno (temeljno) usposabljanje in socializacija  
Trajanje in intenzivnost tega obdobja sta odvisna od poklica, organizacije, zahtevnosti dela, 
predpostavk organizacije o pomembnosti spoznavanja novo zaposlenega z organizacijsko 
kulturo ter od stopnje odgovornosti, ki jo družba pripisuje posameznemu poklicu. Več 
odgovornosti, kot je zahteva poklic, daljše in bolj intenzivno je socializacijsko obdobje. Na 
podlagi socializacijskega procesa se pri posamezniku lahko oblikuje težnja po odhodu iz 
organizacije ali celo po spremembi poklica, to pa postavlja pred njega odločitev ali ostati ali 
oditi iz organizacije oziroma ali vztrajati ali opustiti določen poklic.  
 
Faza 5: Vklapljanje v organizacijo, pridobivanje članstva  
Na neki točki posameznik spozna, da je prešel fazo usposabljanja oziroma socializacije in da 
je bil sprejet kot polnopraven član organizacije. V tej fazi posameznik oblikuje podobo o sebi 
kot o pripadniku določenega poklica in organizacije. Posameznik bolj stvarno gleda na svoje 
talente ter močne in šibke točke, pa tudi motivi in vrednote postajajo bolj jasni.  
 
Faza 6: Pridobitev mandata in trajnega članstva  
V obdobju prvih pet do deset let, večina organizacij in poklicev odloči o tem, ali lahko 
posameznik računa na dolgoročno prihodnost v njihovi organizaciji. Mandat je lahko 
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Faza 7: Kriza srednje kariere in ponovna ocenitev  
Večina ljudi nekje na sredini svoje kariere pride to točke, ko se sprašujejo in ponovno 
ocenjuje svoje začetne izbire (če opravljajo »pravi« poklic), svoje uspehe (če so dosegli, kar 
so si zadali) in razmišlja o prihodnosti (ali naj kaj spremenijo, kaj bodo počeli do konca 
življenja in kakšno vlogo bo pri tem odigralo delo). Takšna ponovna ocenitev zna biti za 
nekatere zelo boleča, toda večina jo dojema kot nekaj normalnega in ne tako bolečega. 
Ocenitev pogosto vodi k ponovnemu odkrivanju ali potrditvi ciljev, ki so bili sicer prisotni, a 
ne nujno izraženi, nekateri pa na podlagi kristalizacije ciljev naredijo velike spremembe v 
svoji karieri.  
 
Faza 8: Vzdrževanje, pridobivanje ali zmanjševanje zagona  
Na osnovi ponovne ocenitve pride pri posamezniku do odločitve, kako se bo v prihodnje 
razvijala njegova kariera. Nekateri se odločijo, da bodo (pri)šli kolikor daleč bodo le lahko, 
spet drugi, da bodo zamenjali področje dela, tretji pa uvidijo, da jim njihovi talenti pa tudi 
motivi in vrednote ne narekujejo nadaljnjega prizadevanja. Pri mnogih te odločitve 
vključujejo tudi oceno, kako uravnotežiti zahteve dela, družine in osebnih skrbi.  
 
Faza 9: Umik  
Sčasoma posameznik začne delovati počasneje, je manj dejaven, začne razmišljati o 
upokojitvi in se nanjo tudi pripravlja. Pešanje telesnih funkcij je neizogibno, vendar pa si 
nekateri pred realnostjo zatiskajo oči in poskušajo nadaljevati z delom kot doslej.  
 
Faza 10: Upokojitev  
Upokojitev prinese v življenje posameznika velike spremembe, saj plačano delo, ki je doslej 
predstavljalo pomemben del posameznikovega življenja, naenkrat niti ni več njegov del. 
Velike spremembe zahtevajo tudi velike prilagoditve. Za nekatere je upokojitev izredno 
travmatičen dogodek, ki ima lahko tudi zdravstvene posledice, za nekatere pa je to izredno 
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5 MED ODLOČITVIJO ZA STARŠEVSTVO ALI KARIERO 
 
Starševstvo ali kariera je vprašanje, ki si ga večina žensk postavlja na začetku kariere. K 
takim vprašanjem nas spodbujajo okolica, delodajalci in sorodniki. Veliko mladih žensk tako 
na pragu kariere ne ve, kaj naj naredi. Kdaj je najboljši trenutek za odločitev za otroka? Ali 
naj si iščejo prvo zaposlitev ali naj imajo najprej otroke? Ali bodo imele kasneje, ko bodo že 
zaposlene, dovolj časa za materinstvo? Kako bo na novico o nosečnosti reagiral njihov 
delodajalec? Urša Reš Muravec, specialistka ginekologije in porodništva, meni, da je v 
povprečju ženska fizično in psihično najbolje pripravljena na porod prvega otroka v obdobju 
med 25. in 30. letom. Nekatere ženske se odločijo le za kariero, so uspešne prodorne in 
nimajo doma nikogar, zaradi katerega bi morale večkrat ostati na bolniški. V drugo skupino 
spadajo ženske, ki načrtujejo nosečnost v začetku 30-ih let ali še kasneje, ko si ustvarijo 
stabilno delovno mesto, na katerem so cenjene in si nato privoščijo enoletni porodniški 
dopust. Tretje skupina pa ima otroke takoj po koncu študija, ko je žensko telo še mnogo bolj 
elastično in pripravljeno na nosečnost in rojevanje (Boštjančič 2008, str. 31). 
 
5.1 Odlaganje materinstva 
 
V Sloveniji in tudi drugje v Zahodni Evropi se starostna meja, ko ženske rojevajo, dviga 
(tabela 3). Ženske namreč v zgodnji odraslosti skrbi vpliv rojstva otroka na njihovo kariero. 
Tako pogosteje izražajo željo po odlašanju starševstva dokler ne dosežejo poklicnih ciljev. S 
sociološko-psihološkega vidika se cikel ženske razlikuje od cikla moškega. Končevanje 
študija, iskanje zaposlitve, selitev na svoje, življenje v dvoje in ustvarjanje družine, to je 
obdobje, ko se mora večina žensk opredeliti, kateri način življenja si bo izbrala – kariero, skrb 
za družino ali oboje. Ženski cikel se od moškega najbolj razlikuje v obdobju med 30. in 40. 
letom, ko biološka ura ženskam narekuje potrebo po odločitvi za starševstvo in tako oblikuje 
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Vir: Statistični urad RS, Statistični letopis 2010, tabela 4.8. Povprečna starost matere ob otrokovem 
rojstvu, str. 82. 
 
Wilkie (v Poelker in Baldwin 1999, str. 136–147) pravi, da odlaganje starševstva omogoča 
obdobje, katerega lahko posamezniki izkoristijo za osebni razvoj, za oblikovanje trdnega 
zakona ali partnerstva in za zagotovitev finančne varnosti pred starševstvom. Razlaga tudi, da 
je odloženo materinstvo v življenje ženske vključilo dodatno stopnjo med otroštvom in 
odraslostjo. Tradicionalno so ženske zapustile dom njihovih staršev in se preselile v skupen 
dom z možem, nato je sledilo rojstvo prvega otroka. Danes pa vse več žensk zapušča domove 
svojih staršev in v obdobju zgodnje odraslosti živijo same. Wilkie to fazo imenuje tranzicijsko 
obdobje, ki je bolj priprava na starševstvo in ne zavračanje le-tega. Kot razloge odloženega 
starševstva ženske največkrat navajajo željo po doseganju osebnih, partnerskih, izobrazbenih 
in kariernih ciljev pred prevzetjem odgovornosti materinstva. Ženske se vedno bolj zavedajo, 
da lahko varno vstopajo v materinstvo tudi v poznih tridesetih letih. Tako se jim odpirajo 
nove priložnosti, da izpolnijo družbena pričakovanja in postanejo matere ter obenem dosežejo 
različne izobrazbene in karierne cilje. Delež žensk, ki materinstvo odlagajo v trideseta leta, je 
vedno višji. Med glavne razloge za to  uvrščamo povečano udeležbo na trgu delovne sile, 
višje stopnje dosežene izobrazbe in povečanje dostopnosti sredstev nadzora rojstev. 
 
Hakimova (2000, str. 157–159) zagovarja tezo, da so družbene spremembe kot so revolucija 
enakih možnosti, pojav zaposlitve s skrajšanim delovnim časom, dostopnost kontracepcijskih 
sredstev, ekspanzija poklicev belih ovratnikov in vedno večja pomembnost osebnih preferenc 
pri odločanju o življenjskem stilu, ženskam omogočile, da lahko same izbirajo, ali bodo 
izbrale kariero ali družino ali pa kombinirale oboje. In ker se odločajo različno, avtorica 
definira tudi tri skupine žensk, in sicer: (1) osredotočene na dom – home-centred; to so 
ženske, ki so sprejele tradicionalno delitev dela in so zadovoljne z delom v gospodinjstvu, (2) 
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osredotočene na službo – work-centred; v to skupini uvrstimo ženske, ki so brez otrok in jim 
je največja prioriteta v življenju napredek v karieri, (3) skupina žensk, ki se prilagajajo – 
adaptive; to so ženske, ki želijo usklajevati delo doma s kariero, želijo delati, vendar tako, da 
ne zanemarijo družine in niso v celoti predane karieri. Avtorica nadaljuje, da predstavlja ta 
heterogenost žensk, ki vodi do konfliktov med ženskami z različnimi interesi, prednost za 
moške, ki so bolj homogena in manj konfliktna skupina, osredotočena na delo. 
 
5.2 Odločitev za otroka 
 
Od vseh sprememb, ki pretresajo življenje danes, so za ljudi vendarle najpomembnejše 
spremembe vsakdanjega življenja: seksualnost, ljubezen, partnerstvo, odnosi, starševstvo. 
Hkrati pa se velike družbene spremembe vedno odslikavajo tudi v spremembi intimnega in 
družinskega sveta. Od časov klasične moderne so se osnovna pravila, na katerih ljudje 
utemeljujejo svojo zasebnost, temeljito spremenila. Ob klasični jedrni družini se uveljavljajo 
mnoge družinske oblike; enostarševske, reorganizirane, razširjene (tabela 4) (Ule in Kuhar 
2003, str. 49). 
 
Tabela 4: Tipi družin 
 Število Delež 
Družine skupaj 567.347 100 
Mame z otroki 119.706 21,2 
Očetje z otroki 23.423 4,1 
Zakonski par brez 
otrok 
125.489 22,12 








partnerja z otroki 
49.122 8,66 
 
Vir: Statistični urad RS, Statistični letopis 2010, tabela 4.38. Družine po številu otrok in tipu družine, 
1. januar 2011, str. 98. 
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Temeljna funkcija današnje družine v zahodnem svetu je reprodukcija, kajti pogoj za 
ohranjanje družbe so otroci. Družina je pomembna tako za odraslega kot tudi za otroka, saj 
brez nje ne moremo niti biološko niti socialno preživeti (Ličen 2000, str. 8–10). Kot oblika 
zasebnega življenja pa se je družina spremenila »od znotraj in od zunaj«. Te zunanje in 
notranje spremembe se povezujejo z dejavniki v družbi in naravi. Med te dejavnike Ličnova 
(prav tam, str. 6) uvršča zaposlovanje žensk zunaj doma in širjenje spektra poklicev, ki jih 
opravljajo ženske. Podaljšala se je življenjska doba in upadlo je število rojstev, partnerja sta 
dlje časa skupaj, ne da bi se odločila za otroke. Veliko je tudi alternativnih družinskih oblik. 
 
V raziskavi, ki so jo opravili Ličen idr. (2004, str. 61) so ugotovili, da je v današnjem času 
imeti otroka »projekt«, ki pomeni finančno breme. Otrok je »ovira« za zadovoljevanje potreb 
po napredovanju, lastnih teženj v poklicu. Poklicno delo terja od staršev, da so »na voljo« 
podjetjem ne le osem ur, temveč tudi v prostem času, ko morajo poskrbeti, da bodo »v dobri 
formi« za službo. Morajo se na primer dodatno izobraževati ali skrbeti za svoj izgled, za kar  
je potreben čas. Zaposleni starši morajo biti mobilni in prilagodljivi, kar je z majhnim 
otrokom težko. 
 
Obenem starševstvo dobiva nove razsežnosti. Poleg psihološke želje po otrocih se pojavljajo 
tudi dvomi in ovire, zaradi katerih postaja starševstvo težak in za nekatere tudi neuresničljiv 
»projekt«. Porast različnih zahtev, kot so vzgojne, socializacijske, časovne in finančne, 
predstavlja pomembnejšo oviro odločitvi za otroka. V sodobni družbi namreč postaja 
starševstvo vse bolj odgovorna naloga in prav ta odgovornost deluje  kot breme in ovira pri 
odločitvi za otroka. Po drugi strani pa je prisotna še želja po »lastnem življenju« (Ule in 
Kuhar 2003, str. 58). 
 
Odločitev za družino je tako danes v Sloveniji običajno izjemno skrbno načrtovana in 
pretehtana, odvisna pa je od objektivnih in subjektivnih pogojev zanjo. Med najpomembnejše 
objektivne pogoje štejemo ekonomske pogoje – pomembni so predvsem zaposlenost, in to 
zaposlenost za nedoločen čas, finančna varnost, zagotovljeni osnovni stanovanjski pogoji, 
možnost uskladitve dela, kariere in družinskega življenja ter varstvo otrok. V Sloveniji 
strokovnjaki ugotavljajo, da so mlade družine z otroki v povprečju deprivilegirane in v 
primerjavi z drugimi skupinami prebivalcev neredko v slabšem ekonomskem in tudi 
stanovanjskem položaju. Vstop v starševstvo se je izkazal za najbolj kritično obdobje z vidika 
materialnih možnosti. Najbolj pereče probleme predstavlja vedno kasnejše vstopanje mladih v 
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svet dela in s tem povezana dolgotrajna brezposelnost mladih ter stanovanjski problem. Mladi 
pari se srečujejo s številnimi finančnimi problemi, zaradi katerih se vedno kasneje odločajo za 
otroka (Drglin in Vendramin 2006). 
 
Bajzek (1997) je mnenja, da se pri mladih starših vse pogosteje pojavlja potreba po načrtnem 
usposabljanju za starševsko in partnersko vlogo, po dodatnem izobraževanju za vzgojo otrok, 
po izobraževanju za učinkovitejše odnose in komunikacijo v družini. 
 
V postmoderni družini je proces učenja hiter, saj tempo narekujejo vse hitrejše družbene 
spremembe. Kljub vsemu pa je Kovač (v Ličen 2000, str. 7) mnenja, da postmoderna išče 
tradicionalne vrednote tudi na področju družinskega življenja. Ličnova (prav tam) naprej 
dodaja, da imamo možnost, da tradicionalne oblike in vrednote kritično premislimo in 
sprejmemo tiste elemente, ki so primerni današnjemu času. 
 
5.3 Vpliv otrok na zaslužek 
 
Med dejavnike, ki vplivajo na odločitev ženske, če in kdaj bo imela otroke, sodijo tudi 
posledice te odločitve za izgrajevanje kariere in s tem povezane ekonomske posledice. Še 
posebej za ženske, ki si izgrajujejo kariero in nameravajo na lestvici položajev napredovati 
čim višje. Ker le malo teh lestvic tolerira prekinitve in daljše odsotnosti, je lahko odločitev 
imeti otroka usodna za karierno pot žensk. Sploh, če se prekinitev daljša in »okrnjena« z 
novimi družinskimi obveznostmi in novimi prioritetami v življenju. Na tem mestu je 
pomembno tudi, kdaj se ženska odloči za materinstvo. Ker je nabiranje delovnih izkušenj v 
začetnih letih poklicne poti temeljno za nadaljnji potek kariere, napredovanje pa relativno 
hitro, lahko prekinitev te poti pomeni bistveno izgubo konkurenčne prednosti posameznika ali 
posameznice pred tekmeci v boju za višje položaje. 
 
Porast zaposlovanja žensk v zahodnem svetu v zadnjih desetletjih je usmeril pozornost na 
omejitve in ekonomske posledice materinstva. Zaposlena mati je danes pravilo in ne več 
izjema. Obenem pa vedno več žensk odlaga rojevanje. Tako je med ženskami v tridesetih 
opazen očiten porast stopnje rodnosti. Negativni učinek otrok na zaslužke žensk, poznan kot 
»child wage penalty«, je dokaj dobro raziskan in priznan, manj raziskan pa je vpliv časovnega 
okvira rojevanja na zaslužke žensk. V primerjavi z ženskami, ki odlagajo rojevanje, imajo te, 
ki rodijo prej, za kariero na razpolago manj časa. S tem tvegajo, da bodo s ponovnim vstopom 
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v delovno silo morale sprejeti slabša delovna mesta in slabše plačilo. Nasprotno pa ženske, ki 
odlagajo rojevanje, prekinjajo kariero zaradi otrok v obdobju, ki za izgrajevanje kariere ni več 
tako kritično. Zato je njihova izguba zaslužka manjša (Taniguchi 1999, str. 1008–1019). 
Tudi kanadska raziskava na to temo je pokazala negativni vpliv prisotnosti otrok na karierno 
pot ženske. Tudi Kanadčanke odlagajo materinstvo in se v večji meri posvečajo izgrajevanju 
kariere. Odlaganje materinstva pa je nagrajeno z višjimi zaslužki. Našteti so štirje razlogi za 
omenjene razlike v zaslužkih, in sicer: (1) rast zaslužka in karierne priložnosti so pogostejše v 
začetku izgrajevanja kariere. Če ženska zamudi to fazo zaradi rojevanja, je možnost, da ne bo 
nadomestila zaostanka, dosti večja v primerjavi z ženskami, ki te faze ne zamudijo; (2) 
ženske, ki se odločijo za odlaganje rojevanja, rojevajo v obdobju, ki je manj kritično za 
njihovo kariero in imajo posledično, dolgoročno gledano, višje zaslužke; (3) ženske, ki nimajo 
otrok v zgodnji karieri, so lahko bolj fleksibilne glede izobraževanja in usposabljanja, 
napredovanja, potovanj in drugih dejavnikov, ki lahko vplivajo na pridobitev višjih položajev; 
(4) žensk, ki odlagajo rojevanje, so lahko inherentno bolj karierno orientirane in imajo zato že 
na začetku kariere višje zaslužke (Drolet 2002). 
 
Neposreden negativni vpliv otrok na zaslužek žensk nastaja zaradi zmanjšane produktivnosti, 
dejanske ali predpostavljene, kot rezultata rojevanja in vzgajanja otrok. Usklajevanje kariere 
in starševskih nalog lahko prepreči materam, da bi v polni meri izkoristile priložnosti, ki jim 
jih delo ponuja, zniža lahko produktivnost matere na delovnem mestu in tako zniža zaslužek. 
Posredni vpliv otrok na zaslužek pa je posledica manj delovnih izkušenj. 
 
Taniguchijeva (1999, str. 1008–1019) je pokazala na precejšnji izpad dohodka zaradi otrok 
(ang. child wage penalty) in dokazala, da variira glede na obdobje rojevanja. Skoncentriran je 
pri ženskah, ki so rojevale prej, torej med 20. in 27. letom. Ekonomske prednosti odloženega 
rojevanja so močno povezane s komulativnimi delovnimi izkušnjami in s tem povezanimi 
znanji ter sposobnostmi. Delovne izkušnje, nabrane pred rojevanjem otrok, se izkažejo za 
dobrega napovedovalca zaslužka med materami. 
 
5.4 Usklajevanje družinskega in poklicnega življenja 
 
Z višanjem izobrazbene ravni žensk, povečanim vključevanjem v sfero plačanega dela, 
zavzemanjem zahtevnejših vodstvenih položajev in izborom kariere se vse bolj pojavlja 
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problem usklajevanja zaposlitve in družinskega življenja, ki vključuje predvsem skrb za 
gospodinjstvo in otroke. Ta dilema se še vedno v večji meri nanaša na ženske. Široko prisotno 
je prepričanje, da karierno uspešna ženska ni in ne more biti dobra mati in/ali žena. Predsodek 
o nezmožnosti usklajevanja obeh sfer se tako prepogosto zaključi v »družinski« odločitvi, 
skladno s katero ženska prevzame večji del skrbi za družino, moškemu pa je dodeljena 
možnost in priložnost kariernega uspeha, dokazovanja na delovnem mestu in služenju 
družinskega dohodka. V skrajnem primeru ženske tako največkrat po rojstvu ostanejo doma v 
vlogi gospodinje ali pa se sprijaznijo z manj zahtevnim, slabše plačanim delom, ki ne 
omogoča ali zahteva napredovanja, vse to v imenu družine in moževe kariere. Kakšna je 
družbena stvarnost danes?  
Za večino delovnih družin v Evropi so izzivi pri doseganju ravnovesja med odgovornostjo, ki 
izhaja iz zaposlitve in skrbi za družinsko življenje, sestavni del vsakdanje resničnosti. 
Medtem ko se razmere v posameznih državah razlikujejo glede na zakonodajo, politiko in 
ukrepe, se izziv sam po sebi ne spreminja. Posamezniki, večinoma ženske, se še vedno v 
veliki meri ukvarjajo z izzivom usklajevanja tako na poklicni kot tudi na družinski ravni 
(Parent 2008). 
 
Ko govorimo o delu, ne smemo izpustiti področja dela, ki je vsaj tako pomembno in bistveno 
za človekovo eksistenco, kot plačana zaposlitev; to je neplačano delo. In kljub temu da se 
njegova vrednost ne meri v denarju in je zato manj cenjeno, to še ne pomeni, da ni zahtevno 
in pomembno za normalno delovanje posameznika in družbe. Neplačano delo je tako rekoč 
sinonim za »žensko delo«, kar popolnoma spremeni razmerje v delitvi dela med spoloma in 
nalaga ženskam velike dodatne obremenitve. Kot pravi Coltrane (2000, str. 1212) je človeški 
obstoj odvisen od rutinskih dejavnosti prehranjevanja, oblačenja, varovanja in skrbi. To 
družinsko delo je ravno tako pomembno kot delo, ki se odvija v formalni tržni ekonomiji. 
Raziskave kažejo, da je celotna količina časa namenjena neplačanemu delu primerljiva s 
časom namenjenim plačanemu delu. 
 
Iz zgoraj navedenega vidimo, da so ženske poleg opravljanja vloge gospodinj, mater in žena 
danes v veliki meri vključene tudi v plačano delo in za pričakovati je, da bo ta delež žensk 
vedno višji. Spremembe, ki jih formalna sfera doživlja v smislu večje enakopravnosti med 
spoloma, so sicer počasne, odvijajo pa se vendarle. Za pričakovati bi torej bilo, da se tudi v 
zasebni sferi odvijajo določene spremembe, ki bodo obremenitve porazdelile na oba spola. 
Joganova (2000, str. 12–13) pravi, da je ključna in univerzalna značilnost družb v 90-ih letih 
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20. stoletja ta, da dinamiki vstopanja žensk v javni prostor vstopanje moških v zasebno sfero 
dela ne sledi enakovredno.  
 
5.5 Vloge družinskih članov v sodobni družini 
 
Vloge se oblikujejo glede na delitev dela, komunikacijo, razporeditev moči in odnose, ki 
prevladujejo v družini. S spreminjanjem in prilagajanjem družinske strukture pa se spremenijo 
in prilagodijo tudi vloge družinskih članov. Vloge v družini se dodeljujejo in spreminjajo. 
Družinski člani vplivajo eden na drugega (Čačinovič - Vogrinčič 1998, str. 150–160). 
S tem, ko se je spremenila vloga moderne oz. postmoderne družine (govorimo o družini v 
zahodni družbi), so se spremenile tudi vloge moža, žene in otrok v družini. Še v šestdesetih 
letih so se morali očetje vesti po »moško«. Za družino so predstavljali red in zakon, bili so 
gonilna sila družine. Matere so se takrat morale vesti tipično »žensko«. Bile so poslušne, 
uslužne, v družini so opravljale le gospodinjska dela. S spreminjanje družbe, prehajanje iz 
fevdalno urejene k moderni (vpliv industrializacije) ter danes k postmoderni (vpliv hitrih 
sprememb, pretoka informacij, globalizacije) družbi, je povzročilo tudi nujnost spreminjanja 
znotraj družine. Vloge družinskih članov so se vedno prilagajale stanju v širši družbi. Danes 
lahko govorimo, da družinski člani stremijo k enakopravnosti, etičnosti in moralnosti. Kaj pa 
se dogaja z vlogami staršev danes (Ličen 2004)? 
Danes so moški in ženske vse manj »vklenjeni« v stare stereotipe in pričakovanja, ki jih je 
imela zahodna družba od tople in negujoče matere na eni starani ter trdnega in odgovornega 
očeta na drugi starani. Tako so tradicionalne vloge moškega (očeta) in ženske (matere) v 
veliki meri že izginile, nove pa se še niso izoblikovale. Starša jo prevzemata glede na lastne 
trenutne potrebe. Zato so danes družinske vloge nestalne, spremenljive in prehodne (prav 
tam).  
 
Černigoj Sadarjeva (2000, str. 48) pravi, da je v Sloveniji družina, kjer sta zaposlena oba 
starša, norma. »Normativna prizadevanja so bila usmerjena predvsem v izobraževanje in 
zaposlovanje žensk, medtem ko odnosi med spoloma, spremembe delitve neformalnega dela 
in sprememba položaja moških niso bile dominantne teme javnega razpravljanja. Tako so 
ostala prizadevanja za redistribucijo neformalnega neplačanega dela v domeni posameznih 
socialnih skupin. Iz teh razlogov so se pri večjem delu populacije ohranile dokaj tradicionalne 
predstave o moških in ženskah ter s tem povezana delitev neformalnega dela.« Tudi Coltrane 
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(2000, str. 1213–1215) je podobnega mnenja. Za ameriško družbo na pragu 21. stoletja 
navaja, da se, kljub spremenjenim prepričanjem o tem, kakšno vlogo imajo ženske in kakšno 
moški v plačanem delu, predpostavke o tem, kdo naj bi opravljal neplačano delo v družini, le 
počasi spreminja. Še počasnejše pa so spremembe v dejanskem vedenju. Čeprav se velika 
večina moških in žensk strinja, da bi moralo biti družinsko delo razdeljeno, pa le malo moških 
prevzame dejansko odgovornost za domača opravila v enaki meri kot ženske. 
 
Po mnenju Černigoj Sadarjeve (2000, str. 43–45) je gospodinjsko delo v primerjavi s 
plačanim delom, ki daje denar in prestiž, spregledano in ima nizek status, pa čeprav 
predstavlja odločilen delež v celotni družbeni reprodukciji. Ugotavlja, da večino 
neformalnega dela opravijo ženske. Vključevanje moških v gospodinjsko delo in delo za člane 
družine le počasi napreduje. Skoraj četrtina (23 %) moških v reprezentativnem vzorcu za 
Slovenijo leta 1991  je navedla, da se ne ukvarjajo s pospravljanjem stanovanja, kuhanjem ali 
ročnim pomivanjem posode. Obstajajo statistično značilne razlike med generacijami: med 
srednjo in starejšo generacijo je več moških, ki se ne ukvarjajo s temi opravili (od 18 % do 
40 %) kot pa med mladimi starimi do 29 let (približno 10 % se jih ne ukvarja s prej 
omenjenimi gospodinjskimi opravili). Večina žensk se pogosto ukvarja z gospodinjskimi 
opravili ne glede na generacijsko pripadnost in življenjsko obdobje. Nekoliko drugačno stanje 
se pokaže, če sta zaposlena oba partnerja, toda pari, ki si delijo gospodinjska opravila, še 
vedno so v manjšini. 
 
Delitev družinskih obveznosti med moškim in žensko se precej razlikuje. Prav tako se precej 
razlikujeta tudi v času, ki ga tem obveznostim namenita. Številne raziskave so pokazale, da 
ženske v povprečju poleg zaposlitve opravijo več neplačanega dela, kot je skrb za 
gospodinjstvo in vzgoja otrok, kot moški. Zaradi bolniškega dopusta in otrok, so tudi 
pogosteje odsotne z dela, opravijo manj nadur, so zato slabše plačane in tudi počasneje 
napredujejo na delovnem mestu (Drglin in Vendarmin 2006). 
  
Vključevanje moških v gospodinjstvo naj bi se nanašalo predvsem na (Rener idr. 2005, str. 
27): 
 opravljanje več funkcionalno specifičnih del z jasno določenimi komponentami in 
mejami, 
 opravljanje del, za katera se sami odločijo, kdaj in kako jih bodo opravili (npr. drobna 
hišna opravila), 
Vpliv materinstva na zgodnjo kariero žensk 
58 
 
 opravljanje del, ki bi jih lahko označili kot delo v prostem času (npr. vrtnarjenje, 
igranje z otroki) in 
 izvršilno delo (npr. kupovanje s seznamom), planiranju pa se skušajo izogniti. 
 
V Sloveniji kljub povečanju časa moških za gospodinjska opravila in skrbi za otroke, ženske 
še vedno namenijo tem opravilom skoraj dvakrat več časa kot moški. Da je skrb za otroka še 
vedno predvsem naloga žensk, pojasnjuje tudi izraba dopusta za nego in varstvo otrok, delo s 
krajšim delovnim časom do tretjega leta starosti otrok in odsotnost z dela zaradi nege 
družinskega člana (Resolucija o nacionalnem programu za enake možnosti žensk in moških 
2005–2013, str. 21). 
 
»Vključevanje moških v neformalno delo za in s člani/članicami družine, ne pomeni samo 
razbremenitev ženske, ampak ustvarjanje bolj uravnoteženega življenja, ki je pogoj za aktivno 
državljanstvo. Enakomernejša porazdelitev dela pomeni tudi večjo izkoriščenost človeških 
potencialov in pravičnejšo razporeditev virov med generacijami« (Černigoj Sadar 2000, str. 
49). 
 
5.6 Prakse organizacij pri usklajevanju družinskega in poklicnega 
življenja 
 
Problem usklajevanja dela in družine je prisoten bolj ali manj v vseh podjetjih. Iskanje 
načinov sožitja med tema dvema področjema lahko s pravilnimi in učinkovitimi ukrepi 
dejansko izboljša organizacijsko učinkovitost (Hertz in Marshall 2001). 
 
Podjetja bi morala spodbujati družbene programe, ki podpirajo poklicno in družinsko življenje 
ter omogočajo zaposlenim staršem prilagodljiv delovni čas, ki bi ustrezal tudi njihovim 
potrebam. Podkrižnik (2003, str. 19) pravi, da bi omogočanje fleksibilne oblike zaposlovanja, 
skrajšan delovni čas, prilagodljiv delavnik, delo na domu in delo na daljavo, vsekakor olajšalo 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. 
 
Sožitje med delom in družinskim življenjem spodbujajo v podjetjih nekaterih evropskih držav 
s sledečimi ukrepi (Ule 2002, str. 134–136): 
 vzdrževanje stika z zaposlenimi v času koriščenja porodniškega dopusta (npr. možnost 
strokovnega izobraževanja v tem času), 
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 podpora pri reševanju vprašanja varstva otrok (npr. organizirano varstvo v prostorih 
podjetja), 
 enakopraven dostop do fleksibilnih delovnih opcij za ženske in moške, 
 t. i. job sharing, ko si eno delovno mesto delita dve osebi ali več. 
 
Z uvajanjem pozitivnih organizacijskih praks bi podjetja lahko omogočila vsem zaposlenim 
lažje usklajevanje delovnega in družinskega življenja. S tem bi ustvarjala pozitivno 
organizacijsko okolje, ki bi povečalo delavčev delovni, intelektualni in kreativni prispevek v 
podjetju (Kanjuo Mrčela in Černigoj Sadar 2004, str. 10). 
 
Vpeljava certifikata »Družini prijazno podjetje« v Sloveniji je osrednji del aktivnosti 
Razvojnega partnerstva Mladim materam/družinam prijazno zaposlovanje. Partnerstvo deluje 
v okviru Pobude Equal od junija 2005, ki jo delno financira Evropska unija in delno 
Ministrstvo za delo, družino in socialne zadeve. Glavni cilj partnerstva je zmanjševanje 
prikrite diskriminacije pri zaposlovanju iskalcev zaposlitve zaradi starševstva. Raziskave, ki 
so bile izvedene v okviru projekta, so namreč potrdile prisotnost diskriminacije zaradi 
starševstva na delovnih mestih v Sloveniji. Diskriminaciji so posebej izpostavljene matere in 
potencialne matere, ki iščejo zaposlitev ali so že zaposlene, in tisti moški, ki želijo ali 
uveljavljajo starševske pravice. Partnerstvo pa danes zajema tudi širše področje učinkovitega 
usklajevanja poklicnega in družinskega življenja in se nanaša na vse zaposlene, ki imajo 
družinske obveznosti, ki jih morajo tako ali drugače usklajevati s poklicnimi (Krajnc Kušlan 
2008). 
 
Certificiranje za »Družini prijazno podjetje« je revizorski postopek, v katerem zunanji 
svetovalci po pregledu obstoječega stanja v sodelovanju s predstavniki podjetja določijo nabor 
ukrepov, ki bodo podjetju pomagali, da razvije takšne politike zaposlovanja in upravljanja s 
človeškimi viri, ki zaposlenim omogočajo lažje usklajevanje družine in dela. Pridobitev 
certifikata omogoča podjetjem čim bolj optimalno izrabo delovnih sposobnosti zaposlenih, 
ustvarjanje pozitivne klime v kolektivu, privabljanje najboljših kadrov in njihovo zadržanje 
ter obenem večanje pripadnosti kolektivu. Certifikat je ukrep oziroma investicija, ki prinaša 
pozitivne rezultate tako podjetjem kot zaposlenim (prav tam). 
Sprejetje certifikata predstavlja tudi družbeno odgovornost podjetij, tako do zaposlenih kot 
širše družbe. Kar pomeni, da se podjetje zaveda pomena kakovosti življenja svojih zaposlenih, 
med kar spada tudi kakovostno usklajevanje družinskega in poklicnega življenja. S tem pa 
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podjetje kaže svoj družbeno odgovoren odnos do širše družbe, kajti raziskave so pokazale 
tudi, da je varno in kakovostno delovno okolje eden od pomembnejših pogojev za odločitev 
za rojstvo otroka. obenem pa je potrebno poudariti, da skrb za usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja zaposlenih podjetju prinaša, poleg družbenih, tudi merljive pozitivne 
ekonomske prednosti (prav tam). 
Delodajalci kot pozitivne učinke ukrepov za lažje usklajevanje dela in družine navajajo (prav 
tam): 
 boljše odnose med zaposlenimi in vodstvom, 
 večjo motivacijo in predanost zaposlenih, 
 manjšo fluktuacijo delovne sile,  
 zvišano produktivnost,  
 zmanjšanje abstentizma in  
 konkurenčne prednosti pri zaposlovanju novih kadrov. 
V prvem letu se je v postopek pridobitve certifikata vključilo 33 podjetij, kar je več kot pri 
uvajanju certifikata v Nemčiji in Avstriji. Tam se je v prvih dveh letih vključevalo po 10 
podjetij na leto. Glede na primerljivo število v teh državah in Sloveniji je po besedah Kranjc 
Kušlana (2007) odziv v Sloveniji izjemen. Pokazalo se je, da mnogim slovenskim podjetjem 
in organizacijam ni vseeno za svoje zaposlene (prav tam). 
 
6 EMPIRIČNI DEL 
 
6.1 Raziskovalni problem in raziskovalna vprašanja 
 
Namen empiričnega dela je, na podlagi teoretičnih spoznanj o razvoju kariere (Brečko 2004, 
Muršak 2011, Cvetko 2002 itd.) in analize življenjskih pripovedi (osebnih doživetij) osmih 
žensk, poskusiti ugotoviti in raziskati, na podlagi česa se jih je sedem odločilo za otroka v 
obdobju zgodnje kariere in ena v obdobju srednje. Zanima nas, kakšen je bil odziv delodajalca 
na nosečnost zaposlene ter kašnih sprememb je bila posamezna ženska deležna na delovnem 
mestu po vrnitvi s porodniškega dopusta. Raziskati želimo tudi, če je ženskam uspevalo in ali 
jih uspeva tudi danes, usklajevati družinsko in poklicno življenje ter kako jim to uspeva. 
Zanima nas še, kaj vidijo ženske kot prednost in kaj kot slabost starševstva v zgodnjem 
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(srednjem) obdobju kariere. Za konec želimo še izvedeti, kje se pojavljajo ključne razlike med 
materinstvom v zgodnji in tistim v srednji fazi kariere. 
 
Analizirala bom spomine/pripovedi sedmih žensk, ki so sedaj že v obdobju srednje kariere, na 
njihovo materinstvo v fazi zgodnje kariere oziroma na začetek njihove kariere, in spomine 





Raziskovalni problem smo natančneje opredelili z naslednjimi raziskovalnimi vprašanji: 
1. Katere pogoje so ženske doživljale kot pomembne pri odločanju za prvega 
otroka? 
2. Kako je odločitev za otroka (pozitivno ali negativno) vplivala na delovno 
mesto/zaposlitev žensk? Kakšen je bil odziv delodajalca? 
3. Ali so se ženske posluževale »dela od doma« za službo med porodniškim 
dopustom ter kako so vzdrževale stik s strokovnostjo in z delovnim mestom 
med porodniškim dopustom? 
4. Kako so ženske doživljale povratek na delovno mesto po izteku porodniškega 
dopusta? 
5. Kako je ženskam uspevalo usklajevati poklicno in družinsko-zasebno 
življenje? Kateremu področju so dajale prednost ter kaj bi ženske spremenile, 
da bi bilo usklajevanje obeh sfer lažje, boljše?  
6. Ali bi se ženske na podlagi doživetih izkušenj ponovno odločile za materinstvo 
v zgodnji fazi delovne kariere in zakaj? Katere so po mnenju žensk prednosti 
in katere slabosti materinstva v tej fazi kariere? 
7. Ali lahko opazimo razlike v odgovorih na zgornja raziskovalna vprašanja pri 
ženskah, ki so imele prvega otroka v zgodnji fazi kariere in med tistimi, ki so 
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6.2 Metodologija  
 
Pri raziskovanju smo se opirali na kvalitativno metodologijo. 
 
Pri kvalitativni raziskavi je bistveno, da sestavljajo osnovno izkustveno gradivo besedni opisi ali 
pripovedi. To gradivo je obdelano in analizirano na besedni način brez uporabe merskih 
postopkov (Mesec 1998 str. 26). Pri kvalitativni raziskavi se odpovemo ideji reprezentativnega 
vzorčenja in statističnega posploševanja na širšo populacijo in se opredelimo na analitično 
indukcijo (prav tam, str. 55). Vsak nov podatek vpliva na našo sliko v celoti in jo sproti in 
neprestano spreminja, dokler se na koncu raziskave vendarle ne ustali sorazmerno zanesljiv slika 
(prav tam, str. 53). Za študijo primera smo se odločili, ker nam omogoča boljši vpogled v 
posameznikovo mnenje.  
6.2.1 Opis raziskovalne metode 
 
Osnovna raziskovalna metoda je deskriptivna metoda pedagoškega raziskovanja. V raziskavi smo 
uporabili multiplo študijo primera, s katero smo raziskali in predstavili proučevano skupino mater 
v zgodnji in srednji fazi kariere (Stake v Sagadin 2004, str. 94). Multipla študija primera 
omogoča, da za isti namen zberemo več različnih oseb in tako na podlagi njihovih odgovorov 
pridemo do bolj splošnih spoznanj, kot če se omejimo le na posamezno študijo primera. Izbrali 
smo zanimive primere, tako, da bomo z njihovo analizo prišli do čim bolj različnih informacij.  
6.2.2 Tehnika zbiranja podatkov 
 
Kot tehniko zbiranja podatkov smo uporabili delno strukturiran narativni intervju in življenjsko 
zgodbo. Raziskovalec pri tem ugotavlja, kaj ljudje mislijo o preučevani temi, in spoznava njihova 
čustva, misli, namene, pomene, ki jih pripisujejo posameznim dogodkom in stvarem (Vogrinc 
2008).  
 
 Narativni intervju 
 
Nestrukturiran ali delno strukturiran intervju je odprti intervju, pri katerem uporabljamo le 
seznam okvirnih tem za spraševanje in ne do potankosti pripravljenih vprašanj. V okvir 
nestrukturiranih intervjujev med drugimi spada tudi narativni oziroma pripovedni intervju, ki 
smo ga uporabili kot tehniko zbiranja podatkov (Mesec 1998, str. 80).  
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Pripovedni intervju se uporablja predvsem v kontekstu biografske raziskave. V narativnem 
intervjuju pripovedovalec predstavi obdobje, v katerega je bil vključen. Naloga spraševalca je, 
da pripravi pripovedovalca, da pove svojo zgodbo s čim več pomembnimi dogodki.  
 
Kot spraševalka sem se pred izvajanjem intervjujev z obravnavano temo dobro dodatno 
seznanila, kajti če smo seznanjeni z določenimi teoretičnimi izhodišči teme, ki nas zanima, se 
o njej lažje pogovarjamo oziroma razpravljamo. Ker so intervjuji potekali tako, da so 
sogovornice prosto pripovedovale, sem, svojo neverbalno komunikacijo opredelila kot nujno. 
Preko nje sem namreč dala posamezni sogovornici vedeti, da jo aktivno, z zanimanjem 
poslušam, kar pa mi je pomagalo tudi pri dodatnih vprašanjih na koncu intervjuja. Kot 
pomemben dejavnik pri izvajanju intervjujev bi izpostavila še prijetno, sproščeno in zaupno 
klimo, kjer se spraševalec in intervjuvani dobro počutita.  
 
Pripovedni intervju se začne po »generativnem pripovednem vprašanju«, ki se nanaša na 
temo, ki nas zanima, in je namenjeno pripovedovalčevi glavni pripovedi. Generativno 
vprašanje mora biti splošno in hkrati dovolj specifično za posamezno raziskovalno področje. 
Ključnega pomena za kakovost podatkov v pripovedi je, da intervju ni prekinjen ali moten s 
strani spraševalca. Slednji je aktivni poslušalec, ki neverbalno simpatizira s povedanim in s 
pripovedovalcem. Na tak način spraševalec podpira in spodbuja pripovedovalca, da pelje 
svojo pripoved do konca. Strukturni posegi spraševalca so pri pripovednem intervjuju jasneje 
lokalizirani kot pri drugih metodah – na začetek in na konec intervjuja. Pripovedovalci lahko 
tako razvijejo svoje mnenje neovirano s strani spraševalca.  
 
V naslednji fazi, v fazi spraševanja, spraševalec z vprašanji razjasni tiste odlomke pripovedi, 
ki jih ni razumel oziroma so mu bili nejasni. V tej fazi ne uporabljamo »zakaj« vprašanj, 
ampak vprašanja v zvezi z dogodki »kaj se je zgodilo prej/potem«. Za sestavo vprašanj 
uporabimo besede, s katerimi se je izražal pripovedovalec. 
 
Zadnja faza pripovednega intervjuja je faza uravnavanja ali zaključna faza. Ta faza je zelo 
pomembna za kasnejšo interpretacijo podatkov. V tej fazi prihaja do vprašanj, ki služijo opisu 
in argumentaciji. Dovoljeno je uporabljati »zakaj« vprašanja, ki so namenjena razjasnjevanju 
oziroma razlaganju,  predlagano pa je, da najprej sprašujemo s »kako« vprašanji in potem kot 
dopolnilo tem vprašanjem še z »zakaj« vprašanji. V fazi uravnavanja je pripovedovalec 
sprejet kot strokovnjak in teoretik o sebi (Flick 2006, str. 172–180). 




 Življenjska zgodba 
 
Posameznikovo življenje in vloge, ki jih sprejema skozi življenje so najbolj razumljene skozi 
zgodbo. Pripovedovanje lastne življenjske zgodbe nam omogoči, da nas drugi slišijo, 
prepoznajo in priznajo. Življenjska zgodba je zgodba, ki jo posameznik pripoveduje o svojem 
življenju skozi čas, kot ga doživlja in razume. Pripoveduje kolikor je le mogoče iskreno ter 
pove, kar želi, da preko zgodbe drugi izvedo o njem. Običajno preko življenjske zgodbe 
pripovedujemo o tem, kdo smo. Naše spomine, izkušnje in vrednote ohranjamo žive s tem, da 
o njih pripovedujemo (Atkinson 1998, str. 7–8). 
 
Z narativnim oz. s pripovednim intervjujem in življenjsko zgodbo smo pri sogovornicah 
spodbudili pripovedno učenje.  
 
Zakaj bi morali andragogi uporabljati pripovedno učenje in zakaj spodbujati k uporabi le-
tega? Pripoved je dejanje, ki daje smisel povedanemu, smisel doživetim izkušnjam. M. 
Rossiter in M. C. Clark (2010, str. 5) povezujeta pripoved z učenjem odraslih. Pravita, da 
povezava med učenjem in izkušnjo leži v središču izobraževanja odraslih. Lindeman (1961) je 
trdil, da se učenje nahaja v življenjskem svetu učenca, Knowles pa v svojih principih 
andragogike izkušnje vidi kot glavni vir za izobraževanje odraslih. Avtorici M. Rossiter in M. 
C. Clark (prav tam) za pripovedno teorijo učenja trdita, da povezuje izkustveno učenje in 
pojem pripovedovanja, kot pojem osmišljanja povedanega. Torej, pripovedno učenje (angl. 
narative learning) je učenje s pomočjo zgodb oziroma preko njih. Učimo se na tri načine. Prvi 
način je učenje skozi poslušanje zgodb. Moč govorjene besede zna biti tako močna, da nas 
popelje v zgodbo pripovedovalca, da se v vlogo pripovedovalca vživimo. Drugi način učenja 
lahko poteka skozi pripovedovanje zgodbe. V zgodbo združimo vse podrobnosti izkušnje in jo 
tako naredimo skladno zase in za druge. Tretji način učenja skozi zgodbe pa je prepoznavanje 
zgodbe, kar pomeni, da se v dani pripovedi najdemo oziroma prepoznamo. Ta način učenja 
predpostavlja, da je naše razmišljanje oblikovano preko družbeno-kulturnih sil, ki priznavajo 
našo pripovedno situiranost. Poslušati, govoriti in prepoznavati zgodbe so torej trije načini, s 
katerimi se učimo pripovedno. Avtorici prav tako trdita, da je lahko učenje samo po sebi 
zasnovano kot pripovedni proces. 
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6.2.3 Predstavitev enot raziskave 
 
V raziskavi je sodelovalo osem žensk, s katerimi smo opravili intervjuje. Za pomoč pri 
navezovanju stikov smo prosili sorodnike, prijatelje, znance. Ženske, ki so bile povabljene k 
sodelovanju v raziskavi, so se nato odločile, ali bodo sodelovale ali pa sodelovanje zavrnile. V 
fazi pridobivanja sogovornic se je ovira za sodelovanje pokazala v tem, da je tema, ki jo 
obravnavamo »preveč intimna«, in da o njej ženske ne želijo razpravljati z ljudmi, ki jih ne 
poznajo. Druga ovira se je pokazala v pomanjkanju časa sogovornic bodisi zaradi delovnika 
bodisi zaradi družinskih obveznosti. 
 
V raziskavi je tako sodelovalo sedem žensk, ki so se za materinstvo odločile v obdobju 
zgodnje faze kariere, in ena, ki se je za materinstvo odločila v srednji fazi kariere5. Njihova 
povprečna starost v času intervjujev je bila 38 let, pri čemer je bila najmlajša sogovornica 
stara 33 let, najstarejša pa 45 let. Šest sogovornic ima doseženo univerzitetno izobrazbo, dve 
imata doktorat. Sedem jih je zaposlenih za nedoločen čas, ena za določen čas. Štiri 
sogovornice imajo vsaka tri otroke, ena sogovornica ima dva in tri sogovornice imajo po 
enega otroka. Vse živijo s partnerji, štiri so poročene, štiri pa živijo v izvenzakonski 












                                                 
5
 Tekom raziskave se nam je porodila ideja, da bi naredili manjšo primerjavo med ženskami, ki so se 
odločile za otroka v zgodnjem obdobju kariere in tistimi, ki so se zanj odločile v srednjem obdobju 
kariere, da bi videli, če se med njimi pojavijo pomembne razlike. Tako smo opravili še dodaten 
intervju z žensko, ki se je za otroka odločila v srednjem obdobju kariere. 
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Tabela 5: Predstavitev enot raziskave 
 Odločitev 
za otroka 























SARA Zg. faza 
kariere 
37 VII.; ekonomija Pomočnica uprave 




NINA Zg. faza 
kariere 




SANJA Zg. faza 
kariere 














MAJA Zg. faza 
kariere 

















Štiri ženske, ki so se odločile za sodelovanje, so izrazile željo, da bi namesto osebnega 
intervjuja odgovorile na vprašanja po elektronski pošti. Kot razlog so navedle pomanjkanje 
časa zaradi službenih in družinskih obveznosti. Komuniciranje preko elektronske pošte je bilo 
delno uspešno, saj smo dobili obširnejše odgovore le na nekatera vprašanja. Z dvema 
sogovornicama smo se morali tako naknadno dogovoriti za intervju, da smo tako dobili 
obširnejše podatke, z dvema pa smo komunicirali še naprej preko elektronske pošte.   
 
Pridobivanje žensk za sodelovanje pri  intervjujih in dogovarjanje za ustrezne termine za izvedbo 
sta potekala od sredine februarja do konca marca 2012. Preden smo se srečali s sogovornicami, 
smo jih preko elektronske pošte seznanili z vsebino intervjuja, nameni raziskovanja in 
raziskovalnimi vprašanji, da je bil ob srečanju začetek intervjuvanja za sogovornice lažji. Prosili 
smo jih za dovoljenje za snemanje intervjuja. Preko elektronske pošte in še enkrat pred pričetkom 
intervjuja smo sogovornicam zagotovili zaupnost pogovora ter anonimnost. Dogovorili smo se, da 
bomo v raziskavi spremenili njihova imena in da bomo posnetke pogovorov uničili, ko bomo 
opravili analizo intervjujev.  
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Snemane intervjuje smo nato transkribirali in jih sogovornicam preko elektronske pošte 
posredovali v pregled. Nekatere so svoje odgovore dopolnile, tudi preoblikovale in nam jih nato 
vrnile v obliki biografske zgodbe. Tako smo pri analizi empiričnega gradiva kombinirali 
življenjske zgodbe z delno strukturiranimi narativnimi intervjuji.  
6.2.4 Obdelava podatkov 
 
Izhodišče kvalitativne analize so bili transkribirani zapisi zvočnih posnetkov, ki smo jih dobili 
s snemanjem narativnih intervjujev z ženskami, in zapisi njihovih življenjskih zgodb. 
 
Pri obdelavi podatkov smo kombinirali napotke Meseca (1998) in Riessmanove (1993). 
Slednja raziskuje osebne primere ljudi, kot zgodbe, ki lahko osvetljujejo družbene vire 
"zasebnih težav", z oblikovanjem povezav med biografijo in družbo, ki razkrivajo, kako so 
identitete pripovedno, narativno zgrajene. 
 
Pri obdelavi podatkov smo upoštevali napotke Riessmanove (1993, str. 56–59) in sprva začeli 
z grobo transkripcijo celotnega intervjuja, pri čemer smo bili poleg besed pozorni tudi na 
druge večje posebnosti, ki so se pojavile tekom intervjuvanja, kot so recimo smeh, solze, dolg 
premor. Zraven transkribiranega besedila smo jih zapisali kot opombe v oglati oklepaj. V 
naslednjem koraku smo iz grobe transkripcije izbrali tiste dele besedila, ključne momente 
intervjuja, ki so bili najbolj relevantni za našo raziskavo. Izbrane dele besedilo smo nato 
razčlenili v oštevilčene vrstice. Od tu naprej smo se držali strukture obdelave podatkov po 
Mesecu (1998, str. 103–121) in podatke prikazali v treh stolpcih. Prvi je vseboval oštevilčene 
dele besedila, enote kodiranja. V naslednjem koraku smo uporabili odprto kodiranje (angl. 
open coding) oziroma postopek kategoriziranja in razvrščanja podatkov, v katerem smo 
posameznim delom besedila pripisali posamezne pojme. Odprto kodiranje poteka v slogu 
»deževanja« idej (angl. brainstorming), in sicer tako da zapišemo vse pojme, ki nam pridejo 
na misel. Izmed velikega števila pojmov smo nato izbrali tiste, ki so bili videti relevantni 
glede na namen raziskave (drugi stolpec). Pojme smo nato povezali v kategorije (tretji 
stolpec). 
Ker smo sogovornicam zagotovili anonimnost in ker bi jih lahko javnost preko izjav oziroma 
delov besedila, ki smo jih uporabili za analizo, prepoznala, dodajamo v priloge le kratke 
povzetke njihovih zgodb in kodirne tabele s pojmi in kategorijami. 
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6.3 Rezultati in interpretacija 
 
Interpretacije sogovornic bomo podkrepili tako s strokovno literaturo, kot tudi z izjavami iz 
elektronskega pogovora z gospo Lučko Böhm, generalno sekretarko Zveze svobodnih 
sindikatov Slovenije. 
6.3.1 Pogoji za odločitev za prvega otroka   
 
Odločitev za družino je danes v večini primerov zelo pretehtana in načrtovana. Odvisna je 
predvsem od subjektivnih in objektivnih pogojev, med katerimi pa prevladujejo ekonomski 
pogoji. Med ekonomske pogoje sodijo še: dokončana izobrazba, zaposlenost (predvsem za 
nedoločen čas) iz katere izhaja tudi finančna varnost, zagotovljeni osnovni stanovanjski 
pogoji in možnost usklajevanja poklicnega življenja z družinskim ter varstvo otrok (Drglin in 
Vendramin 2006). Med subjektivne pogoje pa bi lahko uvrstili: zrelost, kakovost osebnega 
življenja, trden, varen in ljubeč partnerski odnos ter odločitev o prevzemu odgovornosti za 
družino in otroke (Ule in Kuhar 2003, str. 108). 
 
Naše sogovornice so bile glede izpolnjevanja pogojev za prvega otroka dokaj enotne. 
Navajale so tako subjektivne, kot tudi objektivne pogoje. Večina sogovornic je na prvo mesto 
postavila objektivne dejavnike. 
 
Kot objektivne dejavnike so sogovornice navajale: 
 dokončana fakulteta 
 zaposlitev (ni nujno, da za nedoločen čas), 
 finančna varnost in 
 rešen stanovanjski problem. 
 
Kot subjektivne dejavnike so sogovornice navajale: 
 stalen in razumevajoč partnerski odnos,  
 odločitev za prevzem odgovornosti za družino, 
 osebna zrelost in  
 želja po otroku. 
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»Za prvega otroka sem se odločila na podlagi resne zveze. To je osnovni pogoj: da je zveza 
resna, da se partnerja razumeta in da sta oba pripravljena na to, da si ustvarita družino. 
Seveda je bila pomembna tudi zaposlitev, oba sva bila že zaposlena in absolutno je nujen 
pogoj prebivališče« (Sanja).6 
 
»Ker sva si ga želela, vsak si želi enkrat otroka, vedno sem vedela, da bom imela več otrok, on 
tudi. Potem sva čakala na izpolnitev pogojev. Midva sva si želela biti prej skupaj preseljena, 
na svojem, imeti končani fakulteti in službi. Jaz imam še vedno službo za določen čas. Tudi, 
ko sva se odločila za otroka, sem jo imela za določen čas, ni nama bilo pomembno, da je za 
nedoločen čas, samo da je služba. Služba nama predstavlja eno osnovna varnost« (Teja). 
 
»Odločitev za prvega otroka so pogojevali dejavniki kot je stalna zaposlitev, ki mi je 
prinašala stalen dohodek, in sem jo lahko obdržala tudi po končanem porodniškem dopustu. 
To mi je bilo zelo pomembno. Stanovanjski problem sva imela s partnerjem že urejen. 
Počakala sva tudi do primerne starosti, da sva tudi osebnostno dozorela in da je bil tudi najin 
odnos zrel« (Sara). 
 
Da na odločitve za otroke vplivajo družbene spremembe je pokazala raziskava Sedmakove in 
Medaričeve (2007, str. 90). Če smo bolj natančni, na odločitve za otroka negativno vpliva 
visoka stopnja brezposelnosti in vse večja zaposlitvena negotovost. Če tako k mladim 
zaposlenim, ki jih skrbi, da bodo izgubili sedanjo zaposlitev, prištejemo še tiste, ki imajo 
negotove oblike delovnih razmerij, in brezposelne, potem se po optimistični oceni skoraj 
polovica mladih ne bo odločila za prvega/še enega otroka, še dodajata Kanjuo Mrčela in 
Černigoj Sadar (2007, str. 3). 
Raziskava o vplivih veljavnih ukrepov družinske politike na odločanje za otroke (Rakar idr. 
2010) je pokazala, da se ljudje odločijo za otroke predvsem zato ker si jih želijo. Izboljšanje 
stanovanjskih pogojev ni imelo nobenega vpliva ali pa je imelo majhen vpliv na odločitev za 
otroka. Novejše raziskave ugotavljajo odločilni vpliv okolja (na odločitev za otroka), v 
katerem se pari odločajo za otroka. V veliki meri pa je na anketiranca glede odločitve za 
                                                 
6
 Izjave intervjuvanih sogovornic, ki so nam izpovedale svoje izkušnje, smo iz pogovornega jezila 
prevedli v knjižno slovenščino, pri tem pa smo pazili, da se različni pomeni in odtenki izjav niso 
spremenili. 
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otroka vplivala tudi služba. Tu gre za pomemben dejavnik, ki pa lahko v individualnih 
primerih, kadar gre za odločitev za otroka, predstavlja tudi oviro,.  
 
Dejavniki, ki so še vplivali na odločitev za prvega otroka (prav tam): 
- ljubezen do otrok in želja imeti otroka/družino, 
- ljubezen do partnerja/partnerice, več let zakonske zveze, dobro partnersko razmerje, 
dogovor s partnerjem/partnerico, 
- starost ženske ("biološka ura"), tudi v kombinaciji z željo imeti še več otrok, 
- nenačrtovana nosečnost in odločitev, obdržati otroka, 
- versko prepričanje, 
- mama (bodoča babica) se je upokojila in je lahko varovala otroka. 
 
Skoraj štiri petine anketirancev, ki so navedli te dejavnike, je menilo, da so le-ti v veliki meri 
vplivali na njihovo odločitev. 
 
»Po pogovorih z mladimi ženskami ugotavljamo, da se za rojstvo prvega otroka odločajo šele, 
ko jim končno uspe dobiti delovno razmerje za nedoločen čas. Slovenija sodi v EU med 
države z najvišjim deležem prekernih/negotovih oblik pogodbe o zaposlitvi mladih iskalcev 
zaposlitve. Ocenjujemo, da prvih 10 let na trgu dela mladi prebijejo v negotovih oblikah 
zaposlitve (agencijsko delo, študentsko delo, delovno razmerje za določen čas je že skoraj 
razkošje)« (Böhm 2012).  
6.3.2 Vpliv odločitve za otroka na delovno mesto ženske 
 
Ko so bile sogovornice soočene z vprašanjem, kako se je delodajalec odzval na njihovo 
nosečnost so odgovarjale zelo različno. Izkušnje naših sogovornic so pozitivne, negativne pa 
tudi nevtralne. Sanja, Sara in Neža so povedale, da zanositev na njihovo delovno mesto ni 
vplivala, odziv delodajalca na njihovo zanositev pa je bil pozitiven. Potrebno je poudariti, da 
je Sanja zaposlena v družinskem podjetju, Sara v državni delniški družbi, Neža pa v javnem 
zavodu. Vseeno pa se nam je zdela zanimiva Nežina izjava, glede njene prejšnje službe. 
Delodajalka je namreč od nje zahtevala, da poleg pogodbe za nedoločen čas, podpiše tudi 
vnaprejšnjo odpovedno pogodbo o zaposlitvi  (za primer zanositve), t. i. »bianco pogodbo«,7 
                                                 
7
 V 26. členu Zakona o delovnem razmerju so določene pravice in obveznosti delodajalca pri 
sklepanju pogodb o zaposlitvi. Delodajalec ne sme pogojevati sklenitve pogodbe o zaposlitvi s 
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ki pa je Neža ni podpisala oziroma ni sprejela službe, pa tudi delodajalke ni prijavila na 
pristojno institucijo oziroma na Inšpektorat RS8. Gre namreč za kršitev Zakona o delovnih 
razmerjih s strani delodajalca. 
 
Podpis pogodbe o soglasni prekinitvi delovnega razmerja zaradi morebitnega starševstva je 
razmeroma redka, le 2 % staršev ima take izkušnje. Ta izkušnja je najpogostejša pri starših, 
starih do 40 let. Pogosteje kot pri preostalih se pojavi tudi pri tistih, ki živijo v zunajzakonskih 
skupnostih, ter študentih/študentkah (11 %). Delodajalci/delodajalke želijo vnaprej preprečiti 
diskontinuitete v delovnem procesu predvsem pri zaposlovanju študentov/študentk in v 
zasebnem sektorju (Kanjuo Mrčela in Černigoj Sadar 2004). 
»Pred leti (približno med letoma 2002 in 2003) je Urad za enake možnosti dolgo imel 
brezplačno telefonsko številko, na katero so lahko poklicale mlade ženske in med drugim 
povedale, če so pred zaposlitvijo morale podpisati bianko izjavo, da odpovedujejo delovno 
razmerje. Če je zanosila, je delodajalec vanjo preprosto vpisal datum in veljalo je, da je 
ženska sama odpovedala službo. S tem se je odpovedala odpravnini in tudi pravicam iz 
zavarovanja za primer brezposelnosti. Stvar je bila že takrat nezakonita. Predstavnice urada 
so mi povedale, da je takrat na telefon zaradi različnih kršitev pravic poklicalo približno 800 
mladih žensk. Vsem je urad ponudil, da jim plača odvetnika, ki jim bo iztožil pravice in 
odškodnino. Niti ena ni te ponudbe sprejela. Ocenile so, da si bi na ta način zaprle vse 
možnosti, da dobijo službo kjerkoli v svoji regiji. Kot vidite, ljudje prostovoljno sodelujejo pri 
prikrivanju takih dejanj. Kjer ni tožnika, ni sodnika. Od tistih časov se je ZDR in druga 
zakonodaja spremenila in še bolj onemogočila tako ravnanje. Delodajalci pa so tudi 
spremenili svoje načine, tako da bianko pogodb ne potrebujejo več. Z mladimi sklepajo zgolj 
take pogodbe o zaposlitvi, ki jih je lažje prekiniti. Danes delodajalci v 80 % primerov ne 
sklenejo delovnega razmerja za nedoločen čas. Preprosto počakajo, da mine čas, za katerega 
                                                                                                                                                        
pridobitvijo podatkov o družinskem oziroma zakonskem stanu, podatkov o nosečnosti, o načrtovanju 
družine ali z dodatnimi pogoji v zvezi s prepovedjo nosečnosti ali odlogom materinstva ali z 
vnaprejšnjim podpisom odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delavca. 
 
8
 Inšpektorat RS za delo je ustanovljen kot organ v sestavi Ministrstva za delo, družino in socialne 
zadeve. Inšpektorat opravlja naloge inšpekcijskega nadzora nad izvajanjem zakonov, drugih 
predpisov, kolektivnih pogodb in splošnih aktov, ki urejajo delovna razmerja, plače in druge prejemke 
iz delovnega razmerja […] (MDDSZ). 
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je prekerna pogodba bila podpisana. ZDR v 53. členu omejuje veriženje zaporednih pogodb 
za določen čas (Böhm 2012). 
 
Pozitiven odziv delodajalca na zanositev in tudi pozitiven vpliv na delovno mesto je doživela 
Maja. Ravnateljica vrtca jo je namreč zaposlila za nedoločen čas. 
 
 »Ko sem zanosila, sem bila zaposlena za določen čas. Kljub nosečnosti me je ravnateljica 
zaposlila za nedoločen čas – to se je zgodilo, ko sem bila noseča 3 mesece, za določen čas pa 
sem bila zaposlena tretje leto. S tem, ko me je ravnateljica zaposlila za nedoločen čas, mi je 
pravzaprav izkazala veliko dobro voljo in tudi zaupanje vame in v moje sposobnosti. Nikoli pa 
mi niso izkazali kakšnega slabega občutka ali mi hoteli vcepiti občutek krivde, ker sem 
zanosila« (Maja). 
 
Teja in Helena sta imeli v času zanositve enako delovno mesto. Helena je bila mlada 
raziskovalka, Teja pa je še vedno. Teja je bila deležna negativnega odziva delodajalca nad 
svojo zanositvijo, medtem ko Heleninega delodajalca njena zanositev niti ni zanimala. Helena 
namreč ne bi dobila podaljšane pogodbe, četudi ne bi zanosila, Teji, pa zaradi tretje zanositve 
(pri istem delodajalcu) ne bodo podaljšali pogodbe oziroma je ne bodo zaposlili za nedoločen 
čas. To Teji sicer ni bilo rečeno neposredno, vendar, kot sama pravi, je »prebrala med 
vrsticami«. Skoraj popolnoma je prepričana, da bo ostala brez službe, ko se vrne s 
porodniškega dopusta. Tekom intervjuvanja je bilo v Tejinem pripovedovanju zaznati 
razumevanje do delodajalca, saj kot pravi, se službi s tremi otroki, ne bi mogla toliko 
posvetiti, kot bi se od nje pričakovalo. 
 
»Jih razumem. Če bo kdo iskal raziskovalca, bo vzel nekoga, ki lahko dela 12 ur na dan, ne 
pa nekoga, ki mora po otroke v vrtec ob 15-ih […]. Ko pridem iz porodniške, potem mi je 
jasno […]nove pogodbe ne bom dobila« (Teja). 
 
Na podlagi raziskave Mladim materam/družinam prijazno zaposlovanje v Sloveniji so avtorji 
(Kanjuo Mrčela idr. 2006, str. 7) prišli do ugotovitve, da med oblike diskriminacije zaradi 
starševstva (poleg vseh ostalih) spada tudi neobnovitev pogodbe o zaposlitvi zato ker je 
moral/-a delavec/-ka izostajati z dela zaradi otrok ali pa bo v kratkem imel/-a otroka. Kljub 
temu, v primeru, da je zaposlena ženska v času trajanja pogodbe za določen čas zanosila, ji 
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delodajalec po poteku pogodbe o zaposlitvi za določen čas, ni dolžan podaljšati pogodbe 
oziroma jo zaposliti za nedoločen čas9. 
 
Z nezadovoljstvom nad zanositvijo s strani delodajalca se je srečala tudi Nina, ki pa je 
posledice nosečnosti občutila šele po vrnitvi s porodniškega dopusta. 
 
»Moj delodajalec sicer ni bil najbolj srečen in zadovoljen, je pač rekel, in ves čas je govoril, 
da smo vsi v različnih življenjskih ciklih in enkrat pride tudi ta, da imamo otroka. To je sicer 
govoril toliko časa, dokler ni nekaj gospodičen odšlo na porodniško in jaz sem bila v tem 
paketu. Potem pa ni bil več tako zelo srečen in zadovoljen. To se je potem tudi odrazilo 
kasneje, ko sem se vrnila v službo« (Nina). 
6.3.3 Stik s strokovnostjo med porodniškim in starševskim dopustom 
 
Še se dogaja, da delodajalci, kljub vsem zakonom, pravilnikom in kaznim, še vedno pritiskajo 
na zaposlene in jim nalagajo delo tudi, ko so le-ti upravičeno odsotni z dela. Prvo leto v 
otrokovem življenju je čas skrbi, navajanja matere in otroka, drug na drugega, povezovanja, 
ljubkovanja, oblikovanja občutka varnost. Prav je, da tako starši kot tudi delodajalci 
spoštujejo to leto kot poseben čas, dragocen za starše in otroka.  
 
Večina naših sogovornic tako med porodniškim in dopustom za nego in varstvo otroka, ni 
delala za službo. Delodajalec dela med porodniškim dopustom od njih ni pričakoval oziroma 
ni zahteval.  
 
Zakon o starševstvu in družinskih prejemkih (2001) določa pravice staršev do različnih oblik 
starševskih dopustov in nadomestil med dopusti. Zakon določa štiri vrste starševskih 
dopustov: porodniški dopust, očetovski dopust, dopust za nego in varstvo otroka in 
posvojiteljski dopust. Omenjeni starševski dopusti so financirani v okviru sistema socialnega 
varstva kot 100 % nadomestilo plače. Porodniški dopust traja 105 dni, uporablja ga mati in 
samo v izjemnih primerih oče otroka. Mati mora porabiti 28 ali največ 45 dni dopusta pred 
rojstvom otroka. Očetovski dopust je neprenosljiva pravica očeta – traja 90 dni; 15 dni mora 
                                                 
9
 Pogodba o zaposlitvi, sklenjena za določen čas, preneha veljati brez odpovednega roka s potekom 
časa, za katerega je bila sklenjena, oziroma ko je dogovorjeno delo opravljeno ali s prenehanjem 
razloga, zaradi katerega je bila sklenjena (77. člen ZDR). 
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oče izkoristiti v času porodniškega dopusta matere, preostale dneve pa do otrokovega 3. leta 
starosti. Po izteku porodniškega dopusta se starša dogovorita o načinu porabe 260 dni dopusta 
za nego in varstvo otroka (ki se v nekaterih primerih podaljša, npr. pri rojstvu dvojčkov ali 
več otrok ali otroka, čigar zdravstveno stanje zahteva več nege). 
 
»Šla sem normalno na porodniško. Bom rekla, da sem skoraj odklopila službo. Klicali so me, 
kje imam kakšne dokumente, drugače me pa služba ni bremenila z nekimi delovnimi nalogami. 
Med porodniškim dopustom sem tako skrbela samo za svojega otroka, sem izkoristila to leto, 
ki mi je, ki nama je z dojenčkom pripadalo« (Neža). 
 
Raziskava o vplivih veljavnih ukrepov družinske politike na odločanje za otroke (Rakar idr. 
2010) je pokazala, da je leta 2010 porodniški dopust izrabilo 52 % anketirancev z otroki, 2 % 
pa jih ima namen to storiti. Dopust je izrabilo 81 % žensk, ostale pa skoraj zagotovo niso bile 
upravičene. V anketi namreč niso vprašali, kakšen je bil zaposlitveni status anketiranke ob 
rojstvu otrok(-a), zato ne vemo, ali so bile anketiranke upravičene do starševskega dopusta. 
Dopust za nego in varstvo otroka je izrabilo samo 7 % moških z otroki, dodatni 3 % pa jih to 
še namerava storiti.  
 
Raziskava Starši med delom in družino (Kanjuo Mrćela in Černigoj Sadar 2004) je pokazala, 
da je porodniški dopust izkoristil največji del anketiranega vzorca (73,8 %), pri tem 
prevladujejo ženske. O izrabi porodniškega dopusta je poročalo 91,9 % anketirank in 12,3 % 
anketiranih moških. 35 % anketiranih očetov je izkoristilo povprečno 14 dni očetovskega 
dopusta. Med anketiranimi ženskami pa jih je 24 % poročalo, da so imeli njihovi partnerji 
očetovski dopust (tudi povprečno po 14 dni). Zanimivo je, da so moški, ki živijo v 
zunajzakonski skupnosti, izkoristili več očetovskega dopusta (22,2 dneva) kot poročeni (10,36 
dneva). Nadpovprečno število dni so izkoristili samozaposleni očetje, zaposleni v javnem 
sektorju in javnih storitvah ter tisti, ki živijo na podeželju.  
 
Zanimivo je, da je samo eden partner od naših sogovornic koristil očetovski dopust, in sicer 
prvih 15 dni. Kot razloge, da se očetje niso posluževali očetovskega dopusta so sogovornice 
navajale terensko delo partnerja, lastno podjetje, nezadovoljstvo partnerjevega delodajalca za 
koriščenje očetovskega dopusta pa tudi to, da dopust ni v celoti plačan. 
V raziskavi Perspektivne novega očetovstva v Sloveniji: vpliv mehanizma očetovskega 
dopusta na aktivno očetovanje (Rener idr. 2005, str. 65–66), ugotavljajo, da je kultura 
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oziroma praksa aktivnega očetovanja pri nas še vedno v zametkih. Pri analizi ovir na poti k 
aktivnemu očetovstvu moramo upoštevati družbene razloge za počasne premike, ki pa so: 
ukoreninjenost ideologije tradicionalne družine in družinskih vlog; ideologizacija materinstva; 
za slovenski kulturni prostor značilne močne in razvite širše družinske oz. sorodniške mreže; 
spremenjeni pogoji dela in zaposlovanja (oblike zaposlitve so vedno bolj negotove, kar 
pomeni pritisk na oba partnerja), ki so vedno bolj intenzivni in zato ne prispevajo k 
aktivnejšemu očetovanju, ampak ga v bistvu zavirajo. To je še posebej očitno v odsotnosti 
politike družinam prijaznih delovnih okolij. Pri delodajalcih še ni razvita kultura, ki bi bila do 
družin prijazna in bi temeljila na enakih možnostih ter upoštevala družinsko življenje kot 
področje enako pomembno področju delovnega mesta. Kot kažejo tudi rezultati pričujoče 
raziskave, je delovno okolje eden temeljnih dejavnikov, ki vplivajo na vključevanje očetov v 
aktivnejšo skrb za otroke. Če na primer pogledamo zgolj kratko obdobje očetovskega dopusta, 
vidimo, da delovne obveznosti in pričakovanja nadrejenih ovirajo vključevanje očetov v 
aktivnejšo skrb za otroke. Tretjina anketiranih očetov je morala namreč med dopustom 
opravljati službene obveznosti. 
  
Z razliko od ostalih sogovornic, ki so koristile porodniški dopust, pa je Sanja le-tega 
prostovoljno prekinila in se odločila za predčasni povratek na delo, Nina pa je med 
porodniškim dopustom delala za službo, ker je tako od nje zahteval delodajalec. 
 
»Ko sem bila prvič na porodniški s hčerko, nisem delala. Seveda pa druge porodniške nisem 
izkoristila do konca. Ko je bil sin star šest mesec sem šla delat, ker so sodelavko odpustili in 
je primanjkovalo kadra in so poklicali mene. Šla sem, ker je šlo in še vedno gre za naše 
družinsko podjetje. Potem sem vedno več delala. Tudi s tretjim otrokom« (Sanja). 
 
»Ja, med porodniškim dopustom sem delala od doma za službo, to je bila zahteva od mojega 
šefa. No, potem se je pa to nehalo tako, da sem se jaz temu uprla in namenoma nisem več 
delala, zaradi tega, ker se mi zdi to neprimerno. Tisti čas, tisto eno leto, ki ga imaš za 
otroka … Kljub temu da sem deloholik na te stvari malce drugače gledam. Hotel je, da bi se 
po štirih mesecih in pol vrnila v službo, pa nisem hotela. Potem je pričakoval, da bom prišla 
po pol leta, pa po osmih mesecih, pa sem mu vsakič rekla, da ne« (Nina). 
 
Vpliv materinstva na zgodnjo kariero žensk 
76 
 
Kar dva zakona podpirata oziroma dajeta zaposlenim pravico do odsotnosti dela zaradi izrabe 
starševskega dopusta, in sicer Zakon o delovnih razmerjih10 in Zakon o starševskem varstvu 
in družinskih prejemkih.11 
 
V Sloveniji obstaja splošno mnenje, da naj bi bila zakonodaja glede starševskega dopusta 
zadovoljiva (trajanje in finančno nadomestilo), zato se tudi velika večina delodajalcev ne 
odloča za omogočanje dodatnih starševskih dopustov. Ponekod imajo podjetja le interna 
določila, ki se nanašajo na prilagodljivo ureditev delovnega časa v povezavi s skrbjo za 
bolnega otroka ali drugega družinskega člana (Kanjuo Mrčela in Černigoj Sadar 2004, str. 7). 
 
»Delodajalec starša ne more prisiliti, da se odpovesta pravici. Zlasti zato ne, ker pravico 
financira država in ne on. Možno pa je, da ljudje sami sprejmejo odločitev, da se pravici 
odpovedo. Povsem možno je, da nekdo ne želi zamuditi priložnosti, ki se mu/ji ponuja za 
poklicno napredovanje v danem trenutku. Navsezadnje zaradi takih priložnosti kdo naredi 
tudi abortus. Poznamo take primere iz pogovorov s konkretnimi ljudmi. Iz sindikalne prakse 
pa lahko poročam, da delodajalec pogosto starševski dopust dojame kot nelojalnost do sebe. 
»Pustila si me na cedilu, ko je bilo največ dela!« Delodajalec mora najti nadomestnega 
delavca in ga dolgo uvajati v delo. Po enem letu je ta oseba končno sposobna samostojnega 
dela. Delodajalec je lahko navdušen nad tem nadomestnim delavcem in ga ne želi izgubiti. Pa 
se vrne mamica, ki jo je znova treba uvajati v delo zaradi vseh sprememb, ki so se medtem 
dogodile. Manjši je delodajalec, bolj pogreša delavko, ki manjka. Opažam, da ženske kot 
šefice nič bolj ne razumejo delavke, ki jih je pustila na cedilu« (Böhm 2012). 
 
                                                 
10
 V 191. členu je navedeno, da je delodajalec dolžan zagotavljati pravico do odsotnosti z dela ali 
krajšega delovnega časa delavcu zaradi izrabe starševskega dopusta, določenega z zakonom. 
 
11
 V 15. členu je zapisano, da so delodajalci dolžni delavcem zagotoviti odsotnost z dela zaradi izrabe 
starševskega dopusta v skladu s tem zakonom. Pravica do starševskega nadomestila preneha, če 
pristojna inšpekcija za delo ugotovi, da oseba v času starševskega dopusta dela (45. člen). Pravica do 
starševskega nadomestila preneha, če oseba iz drugega odstavka 39. člena tega zakona začne delati 
oziroma začne opravljati samostojno dejavnost. Če nastopi katerikoli razlog iz prvega ali drugega 
odstavka tega člena, mora oseba, ki prejema starševsko nadomestilo, vrniti neupravičeno prejeti 
znesek starševskega nadomestila skupaj s pripadajočimi obrestmi. 
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Ženske, ki med porodniškim dopustom niso delale za službo, so vzdrževale svojo poklicno 
strokovnost s prebiranjem revij s poklicnega področja, pisanjem člankov, z raziskovalno 
dejavnostjo, s pripravami na predavanja, pisanjem magisterija in doktorata ter pogovori s 
sodelavci ter obiski v službi.  
6.3.4 Vrnitev na delovno mesto  
 
Delodajalci velikokrat ne upoštevajo dejstva, da pri opravljanju dela oseba s starševskimi 
obveznostmi ne more biti obravnavana na enak način kot oseba brez starševskih obveznosti. 
Približno enoletna odsotnost zaradi izrabe starševskega dopusta v veliki meri zelo vpliv na 
vrnitev ženske na delovno mesto. Če v tem času ni imela nikakršnih stikov s sodelavci in 
podjetjem, lahko pričakuje tudi dodatne težave pri vključevanju v delovno okolje (Kastelec 
2007). 
 
Ženske v Sloveniji se po izteku dopusta za nego in varstvo otroka pogosteje kot ženske na 
Zahodu, ki prekinejo poklicno kariero za daljši čas, da bi rodile in vzgojile otroke, vrnejo na 
delovno mesto. Razlogov za takšno stanje je več. Na eni strani dobra ureditev porodniškega 
dopusta za nego in varstvo otroka, na drugi strani pa razširjenost organiziranega varstva otrok 
zaradi česar se matere po porodu lažje ponovno vključijo v proces zaposlitve (Hazl 2002, str. 
14). 
 
Stropnikova (1997, str. 37) ugotavlja, da se v Sloveniji večina mater po starševskem dopustu 
vrne nazaj na delovno mesto: 
 80,2 % mater dela isto število ur ali več, 
 5,9 % mater dela manj ur, 
 6,6 % jih začasno preneha delati, vendar nadaljujejo s plačanim delom kasneje, 
 7,4 % pa jih popolnoma preneha z delom. 
 
Vrnitev na delovno mesto po poteku starševskega dopusta je lahko za žensko težka. Če ženska 
ni imela stika s sodelavci in delovnim mestom, se mora seznaniti z vsemi novimi 
spremembami, kajti njene izkušnje in znanje so lahko že zastarele. Tako se mora ženska 
ponovno vključiti v delovni proces, se seznaniti z aktualnimi dogajanji, za kar je lahko 
potrebno kar nekaj časa (prav tam). 
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Rezultati raziskave Problemi pri usklajevanju dela in zasebnega življenja v Sloveniji (Kanjuo 
Mrčela in Černigoj Sadar 2007, str. 38), ki se je nanašala na izkušnje staršev po rojstvu otroka 
je pokazala naslednje: morali so delati več kot osem ur dnevno, deležni so bili dodatnih 
obremenitev, ne da bi si to želeli, in onemogočena jim je bila zaposlitev na želelnem 
delovnem mestu. Raziskava Mladim materam/družini prijazno zaposlovanje (Kanjuo Mrčela 
in Černigoj Sadar 2006), ki pa se nanaša samo na mlade matere je pokazala, da so le-te 
poročale o negativnem odnosu do nosečih žensk, neustreznem urniku po vrnitvi mater na 
delovno mesto po daljši odsotnosti, nezaželenih dodatnih delovnih obremenitvah, 
onemogočanju zaposlitve na želeno delovno mesto, poslabšanju odnosov na delovnem mestu 
in nerazumevanje mater, ki dojijo. 
 
Moser (2000, str. 208–282) navaja težave, do katerih lahko pride, ko se ženska zopet vključi v 
delovno okolje: 
 zaostajanje v usposobljenosti v primerjavi s sodelavci, 
 pomanjkanje poklicne samozavesti, 
 pomanjkanje razumevanja za ženske, ki se vračajo v poklicno življenje, 
 predsodki socialnega okolja do zaposlene ženske, ki ima družino in 
 pomanjkanje javnega varstva otrok. 
 
Naše sogovornice so na različne načine doživljale povratek na delovno mesto po poteku 
dopusta za nego in varstvo otroka. Vse so navedle od 3 do 6 spodaj navedenih negativnih 
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Tabela 6: Negativne izkušnje sogovornic po vrnitvi na delovno mesto  




Sprememba delovnih zadolžitev na 
istem delovnem mestu 
2 
Dodelitev nižjega delovnega mesta 1 
Onemogočeno napredovanje 3 
Deležne so bile dodatnih delovnih 
obremenitev, ne da bi si to želele 
4 
Podaljševanje delovnika na več kot 
osem ur dnevno 
4 
Nerazumevanje delodajalca za ženske 
glede bolniških dopustov za skrb za 
bolne otroke 
5 
Prekinitev delovnega razmerja s strani 
zaposlene 
1 
Delo med vikendi 5 
Stereotipi na delovnem mestu 4 
 
Večina naših sogovornic se je tako na delovnem mestu največkrat srečevala z 
nerazumevanjem delodajalca glede starševskih obveznosti, predvsem glede rabe bolniškega 
dopusta žensk v smislu negovanja bolnega otroka ter delom med vikendi. Večina se je 
srečevala tudi s stereotipi na delovnem mestu, predvsem v smislu napredovanja in 
podcenjevanja žensk v vlogi matere in hkrati delavke. Večina je bila deležna tudi večjih 
delovnih obremenitev kar je pomenilo, da je večina sogovornic delala daljši delovnik. Manj 
kot polovici žensk je bilo onemogočeno napredovanje, zaradi dodeljenega nižjega delovnega 
mesta ali pa zaradi same narave delovnega mesta. Dve od sogovornic sta po vrnitvi na 
delovno mesto dobili drugače delovne zadolžitve, ena od njiju je dobila še zahtevnejše, ki jih 
zaradi starševskih obveznosti ni mogla v celoti izpolniti, druga pa je dobila bistveno manj 
zahtevne, kot so bile predhodne. Eni je bilo dodeljeno nižje delovno mesto kot ga je imela 
pred odhodom na porodniški dopust. Prekinitev delovnega razmerja je sprožila ena od 
sogovornic. 
 
Morda je zanimiv tudi podatek, da je šest sogovornic, ki so bile deležne negativnih sprememb 
po vrnitvi na delovno mesto, zaposlenih v javnem sektorju in le ena v zasebnem.  
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A. Nerazumevanje delodajalca glede starševskih obveznosti 
 
»Dejstvo je, da včasih traja precejšnje obdobje, ko je otrok ves čas bolan. Seveda bi se starša 
morala domeniti, da si razdelita to nego. Ni dobro, če je bolniško odsotna zgolj mati. Prav 
zaradi tega so ženske v očeh delodajalcev manj zaželene kot moški. Če pa družinske 
obveznosti prevzame zgolj oče, se mu godi isto kot materam. Seveda je treba razumeti tudi 
stisko delodajalca, ki mora delo organizirati kljub odsotnosti delavca, ki naj bi delo opravljal. 
Navadno to pomeni, da morajo delo opraviti sodelavci ali pa šef sam. Če je taka odsotnost 
prepogosta, zmanjka razumevanja. Če naj bi se plače izplačevale, je treba zaslužiti. To pa 
pomeni, da je delo treba opraviti. Raziskave pa so pokazale, da 47 % mladih staršev ni 
manjkalo z dela zaradi nege bolnega otroka niti en dan v koledarskem letu. Kdor more si 
namreč organizira varstvo tudi s pomočjo starih staršev. Zaradi vse višje upokojitvene 
starosti pa je tudi te možnosti vse manj« (Böhm 2012). 
 
Največ nejevolje in slabih odnosov z nadrejenimi na delovnem mestu sta imeli Teja in Sara. 
Teja je imela med prvima dvema otrokoma le 11 mesecev razlike in ker sta bila oba v vrtcu 
sta bila sprva veliko bolna. Sarini vodji pa je služba pomenila najvišjo vrednoto in se s 
starševskimi obveznosti zaposlenih ni želela ukvarjati.  
 
»Sprva so imeli v službi kar razumevanje, ampak, ker sta bila otroka veliko bolna, sva s 
partnerjem veliko manjkala. Takrat so nama v službi rekli, naj nekaj ukreneva, meni malo 
lepše, partnerju pa kar grdo. Sem pa bila nekajkrat tudi negativno presenečena, da vse skupaj 
predolgo traja, čeprav se sama trudim po najboljših močeh« (Teja). 
 
»V mojem primeru je bila moja vodja ženska brez otrok, brez razumevanja za potrebe matere 
majhnega otroka. Ko sem potrebovala bolniško za otroka mi je kar zamerila, ker me recimo 
en teden ni bilo v službo in to se je zelo poznalo na najinem odnosu. Ker tako nisem več 
mogla, enostavno ti gre preveč energije in živcev, so mi na pomoč priskočili stari starši. Velik 
del časa za negovanje otroka med boleznijo so tako prevzeli oni, tako da moja odsotnost z 
dela ni bila več tako velika« (Sara). 
B. Delo med vikendi 
 
Vpliv materinstva na zgodnjo kariero žensk 
81 
 
Sanja se je med našimi sogovornicami največkrat posluževala dela med vikendi, saj je, kot 
smo že omenili, zaposlena v družinskem podjetju, katerega dejavnost zahteva od nje terensko 
delo ob koncu tedna. 
 
»Mi sodelujemo s stranko od ideje do izvedbe na sejmih, se pravi, prve stvari se pripravljajo v 
pisarnah, potem pa na terenu. In to so bili vikendi. Če sem želela pridobiti nove stranke, sem 




»Stereotip se pri nas čuti in izvaja posredno. Pri izboru vodilnega kadra imajo še vedno 
prednost moški, ne glede na doseženo uspešnost. Ženskam so dodeljena delovna mesta, kjer se 
pričakuje večja operativnost« (Sara). 
 
Glede na vsebino obravnavanih poglavij v teoretičnem delu, lahko izpostavimo očitne razloge 
za prednost moških pri napredovanju pred ženskami: 
 izpad iz napredovanja zaradi prekinitve delovnega procesa med starševskim 
dopustom, 
 zaostanek z dogajanjem na delovnem mesu med starševskim dopustom, 
 pogosta odsotnost z dela zaradi nege in varstva otrok, 
 izčrpanost zaradi domačega neplačanega dela, ki ga v pretežni meri opravljajo ženske, 
 zaradi družinskih obveznosti se ženske ne morejo udeleževat popoldanskih službenih 
aktivnosti in 
 zaradi tega tudi ne morejo opravljati nadur v takem obsegu kot moški. 
 
»Pri nas je tako, da je med veliko starejšimi kolegi zelo šovinistična scena. Prevladovalo je, 
aha, zdaj, ko ti gre kariera skozi, to se pravi boš naredila doktorat, službe ni, aha, zdaj boš 
šla pa rojevat. Ker ti drugega ne preostane, boš mama. In potem na tebe ni več za računati v 
neki strokovni sceni. To meni sicer ni bilo nikoli rečeno, ampak na skupinskih večerjah pa se 
je zelo jasno dalo vedeti, kako necenjene smo, ne samo ženske, ampak tudi matere« (Helena). 
 
»Ja, neposredno sem se srečevala s stereotipi, s takimi neprimernimi, nesramnimi opazkami 
od šefa. Da si mlade matere postavimo napačne prioritete, da nam družina potem preveč 
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pomeni, da ne damo vse od sebe v službi. Mlade mame niso/nismo bile nikoli dobro sprejete, 
čeprav je sam oče dveh hčera. Skratka nihče ni bil nikoli dovolj dober, ni bil dovolj sposoben. 
Prav nad vsemi se je znašal s prav neprimernimi opazkami, nad enimi pa še bolj kot nad 
drugimi« (Nina). 
 
Za psihično nasilje na delovnem mestu, ki ga tuji avtorji imenujejo bullying ali mobbing, 
(bullying = tiranizirati; to mob = napasti, lotiti se koga, planiti na ….) uporabljajo nekateri 
slovenski avtorji tudi izraz šikaniranje (šikaniranje = namerno povzročati nevšečnost, 
neprijetnost), v slovenskem prostoru pa se je v drugi polovici leta 2007 s sprejeto zakonodajo 
o delovnih razmerjih uveljavil izraz nadlegovanje in trpinčenje na delovnem mestu. Tovrstno 
psihično nasilje sicer ni novi pojav, je pa prvič poimenovano s predhodno navedenimi izrazi 
kot pojav, ki je pomemben dejavnik delovnega okolja tako iz vidika posameznika kot z vidika 
delovne organizacije in delovne uspešnosti (Arnšek 2010). 
 
Z vidika delovnega prava je v zvezi s pojavom »mobbinga« bistvenega pomena dolžnost 
delodajalca, da varuje in zagotovi varovanje delavčeve osebnosti in njegovega dostojanstva 
pri delu oz. na delovnem mestu. Zakon o delovnih razmerjih namreč določa v 44. členu, med 
temeljnimi obveznostmi delodajalca, da je dolžan varovati in spoštovati delavčevo osebnost 
ter upoštevati in ščititi delavčevo zasebnost. 
 
V 45. členu Zakon o delovnih razmerjih določa tudi dolžnost varovanja dostojanstva delavca 
pri delu, kar pomeni, da je delodajalec dolžan zagotavljati takšno delovno okolje, v katerem 
noben delavec ne bo izpostavljen neželjenemu ravnanju spolne narave, ki vključuje neželjeno 
fizično, verbalno in neverbalno ravnanje, ali drugemu na spolu temelječemu vedenju, ki 
ustvarja zastrašujoče, sovražne ali ponižujoče delovne odnose in okolje ter žali dostojanstvo 
moških in žensk pri delu, s strani delodajalca, predpostavljenih ali sodelavcev. V primeru 
nezagotavljanja varstva pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali trpinčenjem v skladu s 
prvim odstavkom tega člena, je delodajalec delavcu odškodninsko odgovoren po splošnih 
pravilih civilnega prava. 
Delavec sme v skladu z 112. členom ZDR izredno odpovedati delovno razmerje, če 
delodajalec ne izpolni svojih obveznosti iz 45. člena ZDR. Delavec je v primeru odpovedi 
zaradi ravnanj iz prejšnjega odstavka upravičen do odpravnine, določene za primer redne 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov in do odškodnine najmanj v višini 
izgubljenega plačila za čas odpovednega roka. Z globo od 3.000 do 20.000 evrov se kaznuje 
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delodajalec – pravna oseba, samostojni podjetnik posameznik oziroma posameznik, ki 
samostojno opravlja dejavnost.  
 
Zadnja leta žrtvam trpinčenja svetujemo mediacijo kot postopek, ki daje hitrejše, cenejše in 
bolj zadovoljive rezultate od drugih postopkov. Delodajalcem pa svetujemo, naj v skladu s 45 
členom ZDR mediacijo v svojih aktih prištejejo med ukrepe za zaščito delavca pred 
trpinčenjem. Ženske si namreč bolj želijo obdržati službo kot odkorakati z odpravnino in 
odškodnino. Imeti službo (posebej za nedoločen čas) je najvišja vrednota v Sloveniji. Služb 
pač ni dovolj. Kdor ima družino/otroka pa službo potrebuje najbolj« (Böhm 2012). 
 
Žrtev psihičnega nasilja je vedno več, kljub temu pa je »mobbing« še vedno tabu tema. Vzrok 
temu je vse večje ustrahovanje zaposlenih, ki pa o tej temi ne upajo spregovoriti bodisi zaradi 
strahu pred izgubo delovnega mesta bodisi zaradi strahu pred posledicami maščevanja 
delodajalca (Mihalič 2006, str. 312). 
 
D. Dodatne delovne obremenitve in podaljševanje delovnika na več kot osem ur dnevno 
 
»Družinske obveznosti zaposlenega (na primer, da moraš vsak dan do 16.00 prevzeti otroka v 
vrtcu) ovirajo fleksibilnost delovnega časa. To je pa tisto, kar delodajalci pri nas pričakujejo 
od svojih zaposlenih – da delajo, dokler delo ni opravljeno ne glede na formalni delovni čas. 
In mladi se prostovoljno uklanjajo tej logiki. Še nisem srečala mladega človeka, ki ne bi kazal 
popolnega razumevanja do svojega delodajalca v tej točki. Mladi so zelo kritični do države in 
zelo nekritični do svojih delodajalcev. Čeprav je resnica ravno obratna. Država jim daje 
nadomestilo v času starševskega/porodniškega dopusta« (Böhm 212). 
 
Le dve izmed naših sogovornic sta se odločili za koriščenje pravice do krajšega delovnega 
časa, in sicer Neža za pet ur, Teja pa za štiri. Obe sta zaradi dodatnih obremenitev, 
podaljševali delavnik, prva na osem, druga pa na šest ur in pol. 
 
»Ko sem se vrnila s porodniške se je na zavodu zgodila reorganizacija, združili so nas v 
središča, kjer nas je delalo po deset ali enajst skupaj. Skoraj polovica našega središča je 
prišla pod vodjo, ki je živela samo za službo. Ko sem se vrnila s porodniške sem koristila to 
pravico, da delam krajši delovno čas, in sicer pet ur. No, pod to vodjo sem delala osem ur in 
več. Enostavno ni znala pravilno načrtovati, koliko pač lahko človek naredi v petih oziroma 
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osmih urah. Enostavno ni zneslo, da ne bi podaljševala … Delo sem si nosila tudi domov« 
(Neža). 
 
»Delala sem polovični delavnik. Uradno torej štiri ure na dan, vendar neuradno šest ur in 
pol. Nihče mi ni rekel, da moram, vendar če ne bi, ne bi naredila dela, ki pa je moralo biti 
narejeno. Tako da, manj sem sicer delala, ni pa bilo to tako, kot bi si jaz želela. Neki pritisk 
nekoga od zadaj je bil prisoten« (Teja). 
 
Pravico do krajšega delovnega časa12 lahko pridobi eden od staršev, ki neguje in varuje 
otroka, in sicer do njegovega tretjega leta starosti. Krajši delovni čas mora obsegati najmanj 
polovično tedensko delovno obveznost starša. To pravico starš pridobi pri svojem delodajalcu, 
na centru za socialno delo pa lahko uveljavlja pravico do plačila sorazmernega dela 
prispevkov za socialno varnost do polne delovne obveznosti. Delodajalec mu zagotavlja 
pravico do plače po dejanski delovni obveznosti, Republika Slovenija pa mu zagotavlja do 
polne delovne obveznosti plačilo prispevkov za socialno varnost od sorazmernega dela 
minimalne plače. Od leta 2005 strmo narašča število staršev, ki izkoristijo pravico krajšega 
delovnega časa. Najverjetnejši razlog je, da se lahko še naprej, npr. po preteku dopusta za 
nego in varstvo otroka, posvečajo otroku, saj delo s polovičnim delovnim časom to omogoča 
v večji meri kot delo s polnim delovnim časom. Poleg tega je morda porast tudi zaradi 
neurejenega otroškega varstva, npr. premajhno število mest v jaslih in vrtcih, odsotnost starih 
staršev, nezmožnost financiranja varušk itd. (Rakar idr. 2010, str. 49). 
 
»Slovenija ima enega najbolj radodarnih zakonodaj v EU glede pravic v zvezi z rojstvom 
otroka. Ko se pogovarjaš z mamicami iz drugih držav, skoraj ne moreš verjeti, koliko manj 
pravic imajo. V teh državah je veliko ženskega dela s krajšim delovnim časom. Delo s krajšim 
delovnim časom po EU je v teh državah navadno prisiljena in ne prostovoljna odločitev 
matere. Ni vrtcev in nimajo kam dati otroka. Krajši delovni čas pomeni poklicno zaostajanje 





                                                 
12
 ZSDP, 48. člen. 
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E. Prekinitev delovnega razmerja s strani zaposlene 
 
Največ negativnih sprememb je bila po vrnitvi na delovno mesto deležna Nina (tabela 6), zato 
je zaradi razmer, ki so na delovnem mestu postajale vedno bolj nevzdržne, dala odpoved, kar 
ji je sugeriral tudi delodajalec. Iz Nininega pripovedovanja je bilo razvidno, daje bil 
delodajalec tako zelo razočaran nad njo, ker se ni vrnila na delo po par mesecih po porodu, da 
enostavno nista mogla več sodelovati.  
 
»Ko sem se vrnila v službo, na moje delovno mesto, sem bila zelo slabo sprejeta, oziroma 
vsak dan posebej mi je delodajalec dal vedeti, da me obravnava kot mater majhnega otroka in 
da sem zaradi tega kritična in v bistvu mi je vzel moje pristojnosti, te ki sem jih imela prej, 
preden sem šla na porodniško. Pred tem sem delala kot nora, tudi deset ur na dan še v času, 
ko sem bila zelo visoko noseča. No, zadolžil me je za čisto nove stvari, zaradi katerih bi 
morala veliko potovati. Jaz sem seveda odklonila, majhen otrok pač ne more biti prav dolgo 
brez matere in to je bilo seveda sprejeto z negodovanjem in z jasnim namigom, naj si začnem 
kar nekje drugje službo iskat. Sama sem potem dala odpoved. Normalno, ko ti enkrat nekdo 
reče, da si začni drugje službo iskat, je čas da to res začneš početi. Hvala bogu se je meni to 
pač v dosti kratkem času tudi zgodilo« (Nina). 
 
O prekinitvi delovnega razmerja zaradi nevzdržnih razmer poročajo tudi udeleženci raziskave 
Starši med delom in družino (Kanjuo Mrčela in Černigoj Sadar 2004, str. 28). O tej vrsti 
problematike pogosteje poročajo anketiranke (6 %) kot anketiranci (4 %). Pri anketirankah se 
obdobja do štiridesetih let nakazujejo kot bolj kritična (do trideset let – 6 %; 31 do 40 let – 7 
%), vendar je potrebno poudariti, da so razlike med starostnimi obdobji pri ženskah 
minimalne (nad štirideset let – 5 %). Prekinitev delovnega razmerja zaradi nevzdržnih razmer 
je povezana tudi s stopnjo izobrazbe. Najvišji deleži se pojavljajo med anketiranci, ki imajo 
srednjo stopnjo izobrazbe (6 %) in tistimi s poklicno izobrazbo (4 %). Pri anketirankah, ki se 
odločijo za ta korak, jih je največ med tistimi, ki imajo poklicno izobrazbo (14 %), najmanj pa 
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F. Onemogočeno napredovanje 
 
»V okviru našega podjetja ni možno napredovanje. Sem pomočnica direktorice, pa tudi 
nimam želje, da bi bila direktorica, sploh zdaj ne, ko imam tri otroke. Je pa res, da v 
družinskih podjetjih, ne glede na to, kaj si, delaš zelo veliko paleto stvari, delno finance, delno 
marketing« (Sanja). 
 
» Po tem, ko so me premestili na nižje delovno  mesto, dvomim, da bom v sklopu tega podjetje 
še kdaj napredovala. Morda takrat, ko bodo otroci večji in se bom spet lahko dokazala v 
smislu polne prisotnosti na delovnem mestu, brez bolniških dopustov in podobnih stvari« 
(Sara). 
 
V anketah so mamice povedale, da rojstvo vsakega otroka zavre poklicno napredovanje vsaj 
za 3 leta. Pri delodajalcu preprosto nehajo računati na tebe. V tem času te drugi prehitijo« 
(Böhm 2012). 
 
G. Premestitev na nižje delovno mesto 
 
Z negativno izkušnjo pri povratku na delovno mesto, po rojstvu najmlajšega otroka, se je v 
povezavi s kariero srečala Sara. Ker je postala tretjič mama, so njeni nadrejeni mnenja, da 
trije otroci predstavljajo bistveno več skrbi kot dva in da to lahko negativno vpliva na njeno 
delovno učinkovitost. Saro so tako premestili na nižje, manj plačano delovno mesto z bistveno 
manj odgovornostmi kot pa jih je imela pred porodniškim dopustom s tretjim otrokom. 
 
»Ja, v bistvu sem bila zelo presenečena nad odzivom vodstva. Po vrnitvi s porodniške za 
tretjega otroka so me premestili na nižje delovno mesto. Že res, da sem imela prejšnje delo 
zelo odgovorno in kot razlog so navedli, da s tremi otroci tega, kar sem počela pred 
porodniško, zdaj ne bom zmogla. Seveda sem doživela čisto razočaranje in na nek način sem 
bila užaljena, ker so podcenjevali moje delo oziroma moje zmožnosti in sposobnosti. Pač sem 
sprejela delo, ki so mi ga ponudili … enostavno si nisem mogla privoščit, da bi ostala brez 
službe ... plača je bila še vedno dobra, mi pa to delo ni predstavlja tolikšnega izziva in 
zadovoljstva kot prejšnje … pač delaš, ker moraš« (Sara). 
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O premestitvi na nižje delovno mesto poročajo podatki raziskave Starši med delom in družino 
(Kanjuo Mrčela in Černigoj Sadar 2004, str. 26). Štirje odstotki anketiranih so omenili, da jim 
je bilo dodeljeno nižje delovno mesto ne da bi to želeli. Ta izkušnja je pogostejša pri 
anketirankah kot anketirancih. S starostjo pri anketirankah pogostost te izkušnje narašča, in 
sicer s 3,2 % v obdobju do 30. leta, na 6,3% v obdobju od 31. do 40. leta in 5 % po 
štiridesetem letu starosti.  
 
»Pogosto se zgodijo sankcije, ko se mamica vrne s starševskega dopusta. Neredke so 
prekinitve delovnega razmerja oziroma prestavitev na slabše delovno mesto. Zanimivo je, da 
se ljudje zelo redko uprejo tej praksi in sprejmejo nazadovanje. Bolje kakršnakoli služba od 
nobene službe« (Böhm 2012). 
 
Raziskava Mladim materam/družinam prijazno zaposlovanje (Kanjuo Mrčela in Černigoj 
Sadar 2006) je pokazala, da očetje pogosteje kot matere poročajo o vnaprejšnjem 
podpisovanju odpovednih pogodb, o neželenem podaljševanju delovnega časa nad osem ur 
dnevno in prekinitvi delovnega razmerja zaradi nevzdržnih razmer. Splošno pričakovano je, 
da očetje ne bodo izostajali z dela zaradi starševskih obveznosti, zato delodajalec dojema 
moškega kot bolj zanesljivega v primerjavi z žensko. Zato so moškim delovna mesta bolj 
dostopna, hkrati pa so pod večjim pritiskom, ko se želijo posvetiti očetovstvu. Ženske naj bi v 
povprečju tudi šestkrat pogosteje koristile porodniški dopust zaradi otroka kot pa očetje. 
V isti raziskavi so avtorji ugotovili, da med oblike diskriminacije zaradi starševstva spadajo: 
 nerazumevanje in neprijetni odzivi delodajalca in sodelavcev na nosečnost in bolniške 
odsotnosti zaradi nege otroka, 
 oviranje napredovanja oziroma nazadovanje po vrnitvi s starševskega dopusta, 
 zaposlovanje za določen čas, ki ga delodajalci uporabljajo kot selekcijski mehanizem 
kadrov, 
 ignoriranje dejstva, da pri opravljanju dela oseba s starševskimi obveznostmi ne more 
biti obravnavana na enak način kot oseba, ki te obveznosti nima, in 
 najhujša oblika, ki je prekinitev ali neobnovitev pogodbe o zaposlitvi zato, ker je 
moral delavec izostajati z dela zaradi otrok ali pa bo v kratkem imel otroka. 
 
Zanimalo nas je, ali je katera od sogovornic sprožila kakšen uradni postopek v obliki pritožbe 
nad delodajalcem na katerikoli pristojni instituciji, glede na negativne izkušnje, ki so jih 
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doživljale na delovnem mestu. Prav vse so na to vprašanje odgovorile negativno. Slovenska 
zakonodaja je na tem področju sicer dobro urejena, a kot vidimo, naše sogovornice ne upajo 
reagirati. 
»Ah ne, kje pa … nisem imela časa, da bi se šla te igrice. Sicer pa tudi dvomim, da bi kaj 
dosegla s tem … pa tudi nisem imela več volje za te stvari, le čim prej sem hotela stran« 
(Nina). 
6.3.5 Usklajevanje poklicnega in zasebnega življenja 
 
V naslednjem sklopu vprašanj nas je najprej zanimalo ali ženskam uspeva usklajevati 
področje poklicnega in zasebnega življenja in kako obremenjujoče je za njih usklajevanje 
obeh področij. Vse sogovornice so odgovorile, da jim usklajevanje družinskega in poklicnega 
življenja uspeva. Večina sogovornic je bila mnenja, da je usklajevanje obeh sfer težko, 
medtem, pa je bilo (in je še vedno) v Nininem in Heleninem primeru usklajevanje zelo težko 
oziroma zelo obremenjujoče. Dejavniki, ki je otežujejo usklajevanje obeh sfer so po mnenju 
sogovornic podaljšan delavnik in delovne obremenitve, ki jih ženske/matere nosijo iz službe 
domov ter pomanjkanje pomoči partnerja pri neplačanem delu. 
 
»To je zelo težko usklajevati in to se pozna tudi pri odnosu s hčerjo. Skratka si poskušam 
kadar se le da vzeti čim več časa, da sem z njo, zares z njo, da ne sedim zraven nje in topo 
gledam v strop. Je pa res to obdobje, ko sem ravno zamenjala službo in je zelo intenzivno v 
službi. Nekako bom že … bom pa rajši ponoči delala, da bom lahko več s svojo hčerjo« 
(Nina). 
 
»Zelo obremenjujoče je  v tem smislu, ker nimaš nobenega zaledja, da bi imela recimo babi 
servis, dedi servis, da bi popoldne lahko delala. Si v bistvu sam za vse. Pa še partner je veliko 
odsoten … in ko si ti enkrat vse na kupu nabere je res težko uskladit, tako da je vse kot mora 
biti, da so predvsem otroci zadovoljni, da ne trpijo zaradi službe, ali pa kaj takega« (Helena). 
 
Podobno kot pravijo naše sogovornice, kažejo tudi ugotovitve raziskave Zaposlitvena 
nestabilnost in spremembe v družine in gospodinjstev13 (Sedmak in Medarič 2007, str. 105). 
                                                 
13»Job instability and changes in famiy and household trends«, mednarodna raziskava, ki je bila 
izvedena leta 2006 v štirih evropskih državah (Slovenija, Poljska, Nemčija, Italija) je analizirala vpliv 
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Velika večina udeležencev raziskave ne glede na spol v vseh štirih državah meni, da jim 
usklajevanje družinskih in poklicnih obveznosti uspeva, vendar težko. Anketiranci v vseh 
državah navajajo, da je bilo usklajevanje družinskega in poklicnega življenja težko predvsem 
zaradi izmenskega, popoldanskega ali nočnega dela, dolgih delavnikov, dela med vikendom 
oziroma prevelike delovne obremenitve ter nefleksibilnega delovnega urnika. Pa tudi zaradi 
službenih poti, nefleksibilnih delavnikov vrtcev in pomanjkanja pomoči partnerja pri 
gospodinjskih in družinskih delih. 
 
V nadaljevanju nas je zanimalo kako so ženske usklajevale/usklajujejo družinsko in poklicno 
sfero ter ali so pri tem dala kateremu od teh dveh področij prednost. Sogovornice so navedle 
naslednje faktorje usklajevanja: ogromno prilagajanja s strani obeh partnerjev, odrekanje 
dejavnostim partnerjev, dobra volja, pozitivna naravnanost, veselje do dela, veliko pozitivne 
energije za ohranjanje družine in ohranjanje dobrih odnosov družini. Dve sogovornici sta dali 
tudi prednost enemu izmed področij, in sicer družini. 
 
»Vse se da, z veliko pozitivne energije, s pozitivno naravnanostjo do dela in seveda s trudom, 
da so odnosi v družini čim boljši, da je med partnerjema in med otroci razumevanje, da se 
cela družina dobro razume. Tako smo se lahko vse zmenili … ko je nato mož ustanovil svoje 
podjetje, sem jaz začela zmanjševati svoje delovne obveznosti in sem se začela bolj posvečati 
otrokom, tako da bi lahko rekla, da sem dala njim prednost pred kariero. Vendarle ne moreš 
imeti samo varuške doma [smeh]« (Sanja). 
 
»Prednost dajem otrokom, ker teh ne bom nikoli dobila nazaj, zdaj me rabijo, ko so majhni, 
zdaj si želijo biti z menoj. Kariera tega enostavno ni vredna. Pač ne moreš imeti vsega. Tako, 
da če moram pač izbirati med otroki in kariero, izberem otroke« (Teja). 
 
Hakimova (v Ule in Kuhar 2003, str. 123) je ženske glede na njihov izbor preferenčnih 
kombinacij dela in življenjskega stila, razdelila na tri kategorije, in sicer na 1) delo usmerjene 
ženske, 2) ženske osredotočene na dom in družinsko življenje in pa 3) t. i. adaptivne ženske, 
ki sestavljajo najbolj raznoliko skupino žensk pa tudi največjo. Te ženske želijo kombinirati 
                                                                                                                                                        
zaposlitve na družinske odločitve (to je formiranje lastnega gospodinjstva in rodnostno vedenje) ter 
usklajevanje dela in družinskega življenja.  
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delo in družino, ne da bi dajale pri tem kateremu področju prednost. Za njih je značilno, da se 
naglo prilagajajo spreminjajočim se ekonomskim in socialnim okoliščinam, so najbolj 
odzivne na ukrepe delodajalcev. 
 
Zanimivi sta se nam zdeli še dve izjavi sogovornic, namreč ena od njiju je združevala sferi 
družinskega in poklicnega življenja, druga pa ju je skušala ločevati.  
 
»Oba dela sem povezovala in družinskega in poklicnega, nobenega nisem favorizirala. Veliko 
sem delala doma za službo in potem sem bila malo z otrokom, malo na računalniku. Vse se je 
dalo narediti« (Neža). 
 
»Poskušam ločiti del dneva, ki je namenjen službi in del, ki je namenjen družini. V kolikor se 




 je pokazala, da za vse države zajete v raziskavi velja, da so z 
gospodinjskimi opravili, s skrbjo za otroke in druge družinske člane v večji meri obremenjene 
ženske ne glede na to, ali so zaposlene ali ne. Pri tem lahko še posebej izpostavimo dvojno 
obremenjenost zaposlenih žensk, ki poleg delovnih obveznosti opravijo večino domačih del. 
Ženske v Sloveniji, ki so tradicionalno zaposlene za poln delovni čas v primerjavi z drugimi 
ženskami v Evropski uniji veliko več časa namenijo gospodinjenju. Rezultati raziskave 
kažejo, da veliki večini žensk v Sloveniji uspeva usklajevati delovne in družinske obveznosti. 
Objektivni kazalci kažejo, da slovenske ženske v povprečju na delovnem mestu preživijo več 
časa kot na primer italijanske in nemške kolegice, obenem pa istočasno več časa dnevno 
porabijo za gospodinjenje ter skrb za dom in družino. O preobremenjenosti slovenskih žensk, 
primerjalno z ženskami drugod po Evropi, pričajo tudi rezultati drugih mednarodnih raziskav 
(How Europeans spend their time 2004) (Sedmak in Medarič 2007, str. 75–106). 
 
V svojem življenju mora ženska tako skrbeti zase in za svojo kariero, za gospodinjstvo in za 
otroke – tako pride do stereotipne dvojne obremenjenosti žensk. Kljub tehničnim 
pripomočkom v gospodinjstvu in vrtcem, ki so v pomoč družinam, je vloga žensk v 
gospodinjstvu ostala enaka. Kozmikova in Jeramova (1998, str. 148) vidita rešitev v delitvi 
dela znotraj družine, ki je v Sloveniji še vedno tradicionalna. 
                                                 
14
Glej opombo 10. 
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Ker živijo vse naše sogovornice v zakonski ali v izvenzakonski zvezi, nas je zanimalo v 
kolikšni meri so bile/so ženske deležne pomoči partnerja pri gospodinjskih in poklicnih 
opravilih in pri skrbi za otroke. Vse razen ene so bile deležne pomoči partnerja, Sašin partner 
je namreč zaposlen v tujini. Tiste, ki so bile deležne pomoči partnerja so nam zaupale, da jim 
je pomagal pri skrbi za otroke, tri ženske so bile deležne partnerjeve pomoči tudi pri poklicnih 
opravilih, pri gospodinjskih opravilih so bile deležen pomoči vse, razen pri eni sogovornici 
partner pri gospodinjskih opravilih ni pomagal oziroma ne želi opravljati gospodinjskih del. 
 
»Partner je krasen očka. Zelo, zelo v redu očka. Kar pa pomeni da, kar se otrok tiče ni bilo 
nobenih težav, jih je kopal se z njimi igral, jih dajal spat, super. Gospodinjska opravila pa ne, 
to pa pač ne, ker nima veselja do tega, ne želi tega opravljati, pa ne da ne bi znal, ampak … 
ima veliko službenih poti in drugih stvari« (Sanja). 
 
»Partner mi je pomagal po svojih najboljših močeh. Malo je pomagal pri gospodinjskih 
opravilih, lotil se je zlaganja oblačil, zlaganja posode v pomivalni stroj … sedaj pa v veliki 
meri on skrbi, da vsi otroci po šoli in vrtcu pridejo do svojih izven šolskih dejavnosti. Ker ima 
več znanja iz računalništva, mi vedno nudi pomoč pri informacijsko-komunikacijski 
tehnologiji, ki jo v vedno večji meri uporabljamo tudi v vrtcu« (Maja). 
 
»Partner mi je pomagal v ogromni meri, če ne bi bil on tako super, se ne bi odločila imeti 
otrok tako skupaj […].Gospodinjiva oba, pomaga mi pri sesanju, nakupih, zlaganju posode v 
pomivalni stroj, včasih tudi kaj dobrega skuha. Tudi z otroki se ukvarjava oba, se trudiva da 
sva oba na enkrat čim več časa z njimi, da smo vsi skupaj. Poklicno si pomagava tako, da 
debatirava o problemih. Ker sva sošolca s faksa razumeva probleme en drugega, saj delava 
oba v poklicu za katerega sva se šolala« (Teja). 
 
Raziskava o vplivih veljavnih ukrepov družinske politike na odločanje za otroke (Rakar idr. 
2010) je glede skrbi moških za otroka pokazala, da je bila približno petina moških aktivno 
vključena v pripravo obrokov hrane za otroka in oblačenje otrok. Moški razmeroma pogosto 
(skoraj dva od petih) peljejo otroka k zdravniku. Več kot polovica moških je vključenih v 
igranje ali kako drugo aktivnost z otrokom/otroki, nekoliko manj pogosto pa so moški tisti, ki 
v glavnem izbirajo obliko otroškega varstva oziroma šolo ali pa urejajo administrativne 
zadeve za otroka/otroke. Praviloma velja, da čim bolj aktivnost sodi v nego otroka, tem manj 
pogosto jo v glavnem opravljajo moški. Najbrž je bolj pomembna udeležba moških pri skrbi 
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za mlajše otroke kot za otroke nasploh, saj je prav v obdobju, ko so otroci odvisni od nege, 
varstva in nasploh skrbstvenega dela staršev, ali pa še ne povsem samostojni, najteže 
usklajevati delo in družino. Raziskava se je nanašala tudi na gospodinjska opravila, po katerih 
sežejo moški. Najmanj pogosto so moški vključeni v čiščenje, pranje in likanje perila, nato v 
kuhanje, pa v nakupovanje osnovnih živil. V skoraj štirih od petih primerov pa so moški tisti, 
ki v glavnem opravljajo manjša popravila v stanovanju/hiši, vrtnarijo in skrbijo za hišne 
ljubljence.  
 
Vse sogovornice imajo partnerja, ki je zaposlen, ki dela. Zanimalo nas je, ali so ženske 
poiskale še kakšno dodatno pomoč (poleg partnerja) pri gospodinjskih opravilih in/ali otrocih. 
Dve od sogovornic si nista poiskali dodatne pomoči, ne za gospodinjska opravila, ne za 
varstvo otrok. Kot razlog sta navedli, da bi bili čistila in varuška finančno predragi. Stari starši 
pa ne živijo v njihovi bližini, oziroma ne živijo v Ljubljani. Ostalih pet sogovornic se je 
posluževalo dodatnih pomoči, in sicer jih je pet poiskalo pomoč pri varstvu otrok, dve izmed 
njih pa tudi gospodinjsko pomoč. Štiri izmed petih so se redno posluževale varuške, ena pa 
starih staršev. Tiste, ki so imele varuško, so imele na voljo tudi stare starše, vendar le ob 
koncih tedna. 
 
»Seveda sem si poiskala tudi dodatno pomoč. Enkrat na teden je prišla gospa in mi je 
pomagala hišo pospravit. To pa ne pomeni, da zdaj ne znam delati [smeh]. Ja, pri varstvu 
sem imela pa varuško, ker nisem mogla biti na bolniški zaradi službe. Za stare starše smo 
rekli, naj uživajo v pokoju, ker otroci so naši, ne pa njihovi. Seveda so prenočili pri njih za 
kakšen vikend, ne pa vsakodnevno« (Sanja). 
»Edina pomoč, ki je bila, je bila varuška. Zelo je pomagala kot plačljiva delovna sila, ko je 
bila z bolnima otrokoma. In je šel precejšen del denarja za to. Pomoč je bila tudi ta, da so 
stari starši vzeli otroke za kakšen vikend, ampak to je bilo enkrat na dva meseca, če so seveda 
sami izrazili željo« (Helena). 
 
Na koncu tega sklopa vprašanj nas je še zanimalo, kaj ženske/matere predlagajo, da bi bilo 
usklajevanje družinskega in poklicnega življenja lažje, boljše. Največji izziv omenjene 
problematike predstavljajo načini, s katerimi bi izboljšali usklajevanje družinskega in 
poklicnega življenja, medosebne odnose z nadrejenimi v podjetju, zmanjšali diskriminacijo in 
splošno nezadovoljstvo, ki se odraža na vseh področjih posameznikovega življenja. 
Sogovornice so mnenja, da bi k lažjemu usklajevanju prispeval daljši odpiralni čas vrtcev 
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oziroma daljši čas prisotnosti otroka v vrtcu, v celoti plačan očetovski dopust in manj 
udejstvovanja na delovnem področju. 
»Načeloma sama nimam potrebe po spremembah. Morda glede časovnega pritiska. 
Delodajalec pričakuje vse daljšo prisotnost na delovnem mestu, vrtci pa poudarjajo 
pomembnost, da otrok ni več kot devet ur v vrtcu. Občutek, ko te v vrtcu spomnijo na 
prekoračitev ni prijeten, čeprav se mi to ne zgodi velikokrat. Morda bi se moralo tu kaj 
urediti, ne vem, daljši odpiralni čas vrtcev ali pa vrtci znotraj podjetja, kjer je veliko število 
staršev z majhnimi otroki« (Sara). 
 
»Porodniška za očete bi veliko pripomogla, mogoče takšna, da bi jo lahko plačano izkoristili 
po mamini porodniški, ko so otroci skoraj ves čas bolni, ko gredo v vrtec … pa tudi očetje bi 
jo v večji meri koristili, če bi bila v celoti plačana« (Teja). 
 
»Seveda bi se zgodilo natanko tako. Če bi bil BDP v Sloveniji višji, bi si to zlahka tudi 
privoščili. Ker smo v času gospodarske krize, pa se nasprotno znižuje nadomestilo v času 
starševskega dopusta. Mislim, da je očetovski dopust bolj kot pri nas izrabljen le v Islandiji. 
Možno pa, da je ta podatek že nekoliko zastarel. Pa ne za veliko« (Böhm 2012). 
 »Po moje, manj udejstvovanja na poklicnem področju. Samo to se mi ne zdi uresničljivo. 
Delodajalci zahtevajo vedno več in vedno več bodo … tako živimo, takšen »lifestyle« imamo 
(Neža). 
 
»V mojem primeru in morda še pri kateri materi bi pomagala večja angažiranost partnerja 
pri gospodinjskih delih. Se mi zdi, da ženske preveč sprejemamo domače neplačano delo, kot 
nekaj samoumevnega, nekaj kar je rezervirano samo za nas. Se mi zdi, da smo v časih, ko bi 
bila glede domačega dela potreba večja enakopravnost med partnerjema, pa tudi bolj 
učinkovita enakopravnost na delovnem mestu. V praksi bi se moralo to večkrat pokazati« 
(Sanja). 
 
Usklajevanje starševstva in delovnega življenja omogočajo različne politike na nacionalni 
ravni (starševski dopusti, varstvo otrok) in programi/pobude na ravni podjetij. V državah, v 
katerih obstaja dobra nacionalna politika usklajevanja dela in starševstva, so prostovoljne 
pobude na organizacijski ravni, ki bi presegale z zakonom določene standarde, maloštevilne. 
Analiza OECD iz leta 2001 (v Černigoj Sadar in Vladimirov 2004) je pokazala, da so v vseh 
državah OECD za družine prijazni programi pogostejši v večjih podjetjih, podjetjih z bolj 
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izobraženo delovno silo in v podjetjih v javnem sektorju. Tudi v slovenskih podjetjih z več 
visoko izobražene delovne sile je več programov, prijaznih za družine. 
 
Černigoj Sadarjeva in Lewisova (2001) sta politike in prakse v organizacijah, ki pripomorejo 
k usklajevanju delovnega in zasebnega življenja, razvrstili v štiri skupine: 
1) uvajanje različnih oblik dela, kot so: prožen delovni čas, krajši delovni čas, delitev 
delovnega mesta, delo na domu, delo na daljavo in druge kombinacije časovnih ter krajevnih 
možnosti. Gre torej tudi za usklajevanje zahtev in potreb posameznika/posameznice in 
organizacije;  
2) ugodnosti za zaposlene, ki skrbijo za druge, to so: pisne in ustne informacije o možnih 
pomočeh, neposredne finančne oblike pomoči, različne podpore za razvoj ustrezne 
infrastrukture tako v organizaciji kot v skupnosti; 
3) dodatni dopusti poleg zakonsko določenih, na primer: dopust za nego, možnost prekinitve 
zaposlitve za določeno časovno obdobje, študijski dopust; 
4) neposredne spodbude za organizacijske politike usklajevanja dela in preostalih področij 
življenja: družini prijazna formalna organizacijska politika, politika enakih možnosti ter 
usposabljanje vodilnih za razumevanje značilnosti različnih življenjskih obdobij in 
upravljanje odnosov na različnih ravneh. 
 
Na osnovi analize prakse usklajevanja dela in družinskega življenja zaposlenih v ameriški 
družbi Amerco v devetdesetih letih 20. stoletja je pisala Hochchildova (1997, 2003). 
Spraševala se je, kaj so razlogi za to, da starši ne izrabijo možnosti, ki jim jih je podjetje 
ponujalo za usklajevanje delovnih in družinskih obveznosti (starševski dopust in skrajšan 
delovni čas). Pri odgovorih na vprašanje, zakaj starši ne uporabijo ponujene možnosti, da bi 
delali manj ur in se več posvečali otrokom, je Hochscildova ugotovila, da »samoumevni« 
odgovori ne držijo. Ni res, da si starši ne morejo privoščiti krajšega delovnika: tisti, ki so 
imeli višje zaslužke, so bili še manj kot drugi zainteresirani za skrajšan delovni čas. Tudi strah 
pred odpuščanjem, ki ga pogosto navajajo kot razlog za podaljševanje delovnega časa, v 
omenjenem podjetju ni bil navzoč. Hochschildova ugotavlja, da je videti, da si starši s 
prenatrpanimi urniki želijo več časa za otroke, vendar si česa drugega želijo še več. V družbi, 
v kateri je cenjen predvsem uspeh v plačanem delu na javnem področju in je to osnova 
družbene vključenosti, statusa in mobilnosti, finančnih in drugih nagrad, je starševanje na 
drugem mestu – ali kot pravi Hochschildova (2003, str. 8) – »skrbeti za družino je vse bolj 
razumljeno kot »obtičati« zunaj glavnega toka dogajanja«. Hochschildova verjame, da je 
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kapitalizmu kot ekonomskemu sistemu uspelo zmagati v tekmovanju z družinskim/zasebnim 
življenjem. 
 
Številna podjetja v razvitih državah se že zavedajo, da so do družine prijazne delovne razmere 
pomembne za komercialni uspeh podjetja. Pomagajo namreč privabiti in zadržati dobre 
delavce. Motiviran in zadovoljen delavec je tako bolj učinkovit in predan delu (Ule in Kuhar 
2003, str. 125). Tudi v Sloveniji je po besedah Kranjca Kušlana (2007) odziv delodajalcev za 
certifikat »Družini prijazno podjetje« izjemen. Pokazalo se je, da mnogim slovenskim 
podjetjem in organizacijam ni vseeno za svoje zaposlene. V Sloveniji je takšnih podjetij 
približno 100. 
6.3.6 Prednosti in slabosti materinstva v zgodnji fazi kariere 
 
Na podlagi vseh izkušenj, ki so jih ženske v povezavi z materinstvom/družinskim življenjem 
in delovnim mestom doživele, nas še zanima, ali bi se ženske ponovno odločile za 
materinstvo v zgodnji fazi kariere in zakaj, v čem vidijo prednost materinstva v tej fazi 
kariere. Vse sogovornice so na to vprašanje odgovorile pritrdilno. Prednost materinstva v 
zgodnji fazi kariere vidijo predvsem v mladosti matere ob rojstvu in otroštvu otroka in v tem, 
da je zgodnja kariera čas osebnostnega in poklicnega oblikovanja, ki predstavlja temelj za 
nadaljnjo kariero.  
 
»Ne bi čakala dalj časa, ker je enostavno škoda let, pa predvsem zato, ker imamo več 
energije, ko smo mlajši, bolj se nam ljubi ukvarjati z malimi otroki, manj smo utrujeni, lažje 
prenašamo nespečnost, kar opažam, da dela starejšim mamicam preglavice. Če bi čakala dalj 
časa, bi tudi težko imela tri otroke, ker ne bi rada bila stara mama, že čisto zaradi biologije. 
Jajčeca se pač starajo, tako obstaja večja možnost genetskih napak. Za kariero bo še čas, če 
si bom to želela, potem morda, ko otroci malo odrastejo, ko me ne bodo tako zelo potrebovali, 
potem si bom morda privoščila več službe, kot si je danes« (Teja). 
 
»Pri materinstvu v zgodnji fazi kariere vidim zgolj prednosti, saj kariera še ni tako 
napredovala, da bi ob morebitnem nerazumevanju delodajalca doživel razočaranje oziroma 
bistveno nazadovanje. Materinstvo v zgodnji fazi kariere je tudi priložnost osebnostnega in 
poklicnega oblikovanja, ki predstavlja dober temelj za nadaljnjo kariero, ko obremenitve iz 
naslova materinstva niso več tako velike, s tem mislim večjo samostojnost otrok in tako več 
možnosti za posvečanje poklicni karieri« (Sara). 
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Vse sogovornice menijo, da slabosti pri materinstvu v zgodnji fazi kariere ni.  
6.3.7 Pomembne razlike med materinstvom v zgodnji in srednji fazi kariere 
 
V tem poglavju bomo podrobneje analizirali Urškino zgodbo, ki se je za otroka odločila v 
srednji fazi kariere in poiskali morebitne pomembne razlike v primerjavi z ženskami, ki smo 
jih obravnavali na prejšnjih straneh. 
 
Za odločitev za otroka je Urška navedla tako objektivne kot tudi subjektivne dejavnike. 
Podobnost z ostalimi sogovornicami se kaže v ekonomski oziroma finančni varnosti, 
pomembna razlika se pokaže v tem, da si je Urška, z razliko od ostalih sogovornic, tekom 
delovne dobe že pridobila oziroma zagotovila delovno mesto, ki ji je (ji še vedno) omogočalo 
lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja.  
 
»Hm…pravzaprav ne morem reči, da sem ravno pretehtavala pogoje, ne vem pa, kako bi se 
odločila, če bi bila denimo brezposelna oziroma v kakšni težki ekonomski situaciji. Je pa res, 
da je lažje po opravljenem doktoratu, ker je morda potrebnih manj kompromisov pri 
usklajevanju poklicnega in družinskega življenja« (Urška). 
 
Odločitev za otroka na njeno delovno mesto ni vplivala. Urška je zaposlena v raziskovalni 
sferi in delo opravlja kar od doma. Zaradi specifičnosti dela, sama razpolaga s časom in več 
ali manj tudi z delom. Dodatnih obremenitev po končanem starševskem dopustu ni dobila. 
Prav tako, se zaradi dela od doma neposredno ne srečuje s stereotipi, čeprav kot pravi sama, 
verjame, da obstajajo. Fleksibilno delovno mesto bi morda lahko tudi izpostavili, kot 
pomembno razliko z ženskami iz zgodnje delovne kariere, saj so posamezniki v začetnem 
procesu kariere v večini prisotni na delovnem mestu in ne delajo od doma.  
 
»Zaradi specifičnosti mojega dela, včasih delam več kot 8 ur, včasih tudi manj, pomembno je, 
da delo teče (pisanje člankov, ocen, poročil ...). Ta način del jemljem kot specifiko te vrste 
zaposlitve, ki ima svoje prednosti (najbrž tudi kakšno slabost) – delo na domu, fleksibilen 
delovni čas ipd. Nisem pa občutila kakšnega dodatnega pritiska oz. obremenitev. […] sama 
sem se določenim aktivnostim pač izogibala, dokler je bil otrok še manjši, recimo daljše 
službene poti ali udeležbe na konferencah. Udeležbe si organiziram sama, ni bilo zahtevano, 
da bi morala iti« (Urška). 
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Kot nerazumevanje delodajalca je Urška navedla dvoje, in sicer kljub stalni zaposlitvi je 
morala sama poskrbeti za »dotok« financiranja projekta, katerega je kasneje tekom 
porodniškega dopusta tudi izgubila, kajti projekt je »tekel«, četudi je šla Urška na porodniški 
dopust. Problem pa se je pojavil tudi glede vrednotenja znanstvenega dela, namreč odsotnost 
zaradi porodniškega dopusta se je Urški poznala pri znanstvenih objavah, med odsotnostjo z 
dela je posledično manj objavljala. Kot pomembno razliko z ženskami v zgodnji fazi kariere, 
tu izpostavljamo, da gre v odboju srednje faze kariere za večjo delovno odgovornost in za 
zahtevnejše delo ter hkrati tudi večjo svobodo pri delu, kot pa v zgodnji fazi kariere. 
 
Urška se je med porodniškim dopustom in dopustom za nego in varstvo otroka glede dela za 
službo ukvarjala le z administrativnimi deli. Opozorila pa je na morebitno nevarnost krčenja 
porodniškega dopusta, zaradi  dela med porodniškim dopustom, na kar sogovornice »iz 
zgodnje faze kariere« niso opozorile. 
 
»Pravzaprav vidim tukaj nevarnost, da se pravica koriščenja porodniške začne potihoma 
krčiti s tem, da je treba tu in tam »skočiti« v službo, odgovarjati na telefone in podobno, pod 
izgovorom, da gre za spodbujanje raziskovalnega dela ali kaj podobnega« (Urška). 
 
Urški uspeva usklajevati družinsko in poklicno življenje. Trudi se, da dela ne meša v 
popoldanski čas in med vikende, ko je z družino. Deležna je pomoči partnerja, tako pri 
gospodinjskih kot tudi poklicnih opravilih ter pri skrbi za otroka. Dodatne pomoči si s 
partnerjem nista poiskala. 
 
Prednost materinstva v srednji karieri vidi v Urška tem, da je ženska v tej fazi kariere že 
»utečena« v svoje delo in si lažje privošči več čas za otroka. V njenem primeru ji to omogoča 
delo od doma, ki si ga sama razporeja. Tako si lahko recimo za bolnega otroka lažje vzame 
čas, kot pa ženska, ki je primorana biti na delovnem mestu nekje drugje in ne doma in je 
povrhu še začetnica. Ampak kot pravi Urška, bi do take zaposlitve težko prišla, če bi imela 
otroka na začetku kariere. 
 
»Prednost je vsekakor v tem, da si lahko vzamem dovolj časa za otroka, ker nisem več 
začetnica, namreč ko si začetnica ali mlada raziskovalka, ko se uvajaš v raziskovalni proces, 
delaš stvari, ki vzamejo veliko časa, morda je treba biti tudi bolj na razpolago … zdaj si sama 
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organiziram svoj čas in si več ali manj sama dajem naloge … mislim, da mi bolj znese, kot bi 
mi z majhnim otrokom na začetku kariere« (Urška). 
 
Slabosti materinstva v srednji fazi kariere Urška ne vidi. 
 
»Podatki SURS kažejo, da zelo visok delež žensk prvič rodi v starosti 35 do 39 let. Spominjam 
se informacije SURS-a, da je bilo v tistem letu rojenih 20 % otrok, ki so bili prvi otrok ženske 
v tej starosti. Spominjam pa se tudi stavka iz enega od osnutkov nacionalnega programa 
zdravstvenega varstva (ne spominjam se več pod katerim ministrom za zdravje – vsekakor je 
bilo to le nekaj let nazaj), kjer je pisalo, da narašča število novorojenih otrok z genetskimi 
napakami enako, kot narašča starost matere ob rojstvu otroka« (Böhm 2012). 
 
7 SKLEPNE UGOTOVITVE EMPIRIČNEGA DELA 
 
V sklepu bomo strnili ugotovitve, do katerih smo prišli na podlagi mnenj intervjuvanih 
žensk/mater v zgodnji fazi kariere in ene v srednji fazi kariere. Sklepne misli in ugotovitve 
bomo zapisali v enakem vrstnem redu, kakor so bila zapisana raziskovalna vprašanja15. 
 
Najprej nas je zanimalo, katere pogoje so ženske doživljale kot pomembne pri odločanju za 
otroka. Vse sogovornice so bile mnenja, da so za odločitev za otroka pomembni tako 
objektivni kot tudi subjektivni dejavniki. Kot objektivne dejavnike je vseh osem sogovornic 
navedlo zaposlitev za nedoločen čas, ena je zadostovala tudi zaposlitev za določen čas, tako je 
bila vsem osmim pomembna finančna varnost, pet jih je izpostavilo rešen stanovanjski 
problem in ena dokončano fakulteto. Kot subjektivne dejavnike pa je pet sogovornic navedlo 
stalen in razumevajoč partnerski odnos, štirim je bilo pomembno, da odločitev za prevzem 
odgovornosti za družino prevzame tudi partner, štiri so z otrokom počakale, da so bile skupaj 
s partnerjem tudi osebnostno zrela in šest sogovornic je izpostavilo željo po otroku.  
 
Pri naslednjem raziskovalnem vprašanju nas je zanimalo, kako se je na nosečnost zaposlene 
odzval delodajalec in kako je odločitev za otroka vplivala na delovno mesto. Odzivi 
delodajalcev na nosečnost intervjuvank zaposlene so bili pri sogovornicah pozitivni, negativni 
in tudi nevtralni. Pri dveh sogovornicah je bil odziv delodajalca pozitiven in vest o nosečnosti 
                                                 
15
 V prvih šestih raziskovalnih vprašanjih bomo obravnavali le sogovornice v zgodnji delovni karieri. 
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ni vplivala njuno na delovno mesto. Naj še povemo, da je Sanja zaposlena v družinskem 
podjetju, Neža pa v javnem zavodu. Pri Maji je bil odziv delodajalke pozitiven in vest o 
nosečnosti je pozitivno vplivala na delovno mesto, namreč Maja je dobila stalno zaposlitev v 
javnem vrtcu. Tri sogovornice so bili deležne negativnega odziva delodajalca zaradi 
nosečnosti, in sicer: Teja je posredno izvedela, da ji ne bodo podaljšali pogodbe (po njenem 
mnenju je vzrok v tem, da je tretjič noseča na istem delovnem mestu, pri istem delodajalcu), 
Sara je sicer dobila pozitiven odziv delodajalca na vest o nosečnosti, vendar pa je otrok 
negativno vplival na njeno delovno mesto, ko se je vrnila s porodniškega dopusta. Nina je 
dobila negativen verbalni odziv delodajalca glede njene nosečnosti in tudi na delovno mesto 
je otrok, po vrnitvi s starševskega dopusta, negativno vplival. Ena sogovornica je bila deležna 
nevtralnega odziva delodajalca, oziroma odziva ni bilo. Imela je namreč pogodbo za določen 
čas, ki pa ji je delodajalec ne bi podaljšal, četudi ne bi zanosila. Tako ga nosečnost zaposlene 
ni zanimala. 
 
Naslednje vprašanje je bilo, ali so se ženske posluževale »dela na domu« za službo med 
porodniškim dopustom ter na kakšen način so vzdrževale stik s strokovnostjo, s svojim 
delovnim mestom med porodniškim dopustom. Najprej povejmo, da so vse sogovornice, 
koristile starševski dopust, in so ga vse, razen Sanje, koristile vseh 12 mesecev. Večina, šest 
sogovornic, med starševskim dopustom ni delala, delodajalec tega od njih ni zahteval. Delali 
sta le Sanja, ki se je po 6-ih mesecih porodniškega dopusta na željo delodajalca vrnila v 
službo (v družinskem podjetju) in Nina prav tako na zahtevo delodajalca. Po treh mesecih je 
Nina z delom od doma za službo prekinila. Delati je začela, ko se ji je končal porodniški 
dopust. Tistih šest sogovornic, ki med starševskim dopustom niso delale, je vzdrževalo svojo 
poklicno strokovnost na različne načine. Vseh šest je stik s strokovnostjo ohranjalo s 
prebiranjem revij s poklicnega področja, štiri s pisanjem člankov, tri z raziskovalno 
dejavnostjo, ena s pripravami na predavanja, ena s pisanjem magisterija in ena s pisanjem 
doktorata. Vseh šest se je o delu pogovarjalo s sodelavci, pet se jih je posluževalo tudi 
obiskov na delovnem mestu. 
 
Zanimalo nas je tudi, kako so ženske doživljale povratek na delovno mesto po izteku 
starševskega dopusta. Vseh sedem sogovornic se je po vrnitvi s starševskega dopusta na 
delovno mesto srečalo z negativnimi spremembami. Tako se je pet sogovornic srečevalo z 
nerazumevanjem delodajalca glede starševskih obveznosti, predvsem bolniških dopustov za 
nego bolnih otrok, prav tako je pet sogovornic dobilo dodatne delovne zadolžitve, ne da bi si 
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to želele in posledično se je vseh pet tako posluževalo še dela med vikendi. Štiri sogovornice 
so podaljševale delavnik na več kot osem ur dnevno, med njimi sta bili tudi dve, ki sta se 
odločili za koriščenje pravice do polovičnega delovnega časa, Neža za pet ur, Teja pa za štiri, 
vendar sta obe zaradi dodatnih obremenitev, podaljševali delavnik, prva na osem, druga pa na 
šest ur in pol. Prav tako so se štiri sogovornice srečevale s stereotipi na delovnem mestu, in 
sicer v smislu omejevanja napredovanja in zaradi materinstva podcenjevanja žensk kot 
strokovnjakinj. Trem je bilo onemogočeno napredovanje, pri dveh napredovanje ni bilo 
mogoče zaradi narave dela, ena pa je bila premeščena na nižje delovno mesto, kjer je bila 
prvič soočena s stereotipom, da zaradi treh otrok ne more več korektno opravljati svojega dela 
in drugič je nazadovala, tako da ji je bilo napredovanje onemogočeno tudi v prihodnje. Dve 
sogovornici sta po vrnitvi na delovno mesto dobili spremenjene delovne zahteve, ena je zaradi 
nevzdržnih razmer celo prekinila pogodbo za nedoločen čas. Nina je bila namreč na delovnem 
mestu deležna kar sedmih negativnih sprememb od devetih in tudi odpoved ji je sugeriral sam 
delodajalec. Na podlagi analize življenjskih zgodb sogovornic, se nam je porajalo vprašanje, 
ali je katera njih sprožila kakšen uradni postopek v obliki pritožbe na katerikoli pristojni 
instituciji, glede na negativne izkušnje, ki so jih doživljale na delovnem mestu. Prav vse so na 
to vprašanje odgovorile negativno.  
 
Naslednje raziskovalno vprašanje se je glasilo: »Kako je ženskam uspevalo usklajevati 
poklicno in zasebno-družinsko življenje? Kateremu področju so dajale prednost ter kaj bi 
ženske spremenile, da bi bilo usklajevanje obeh sfer lažje, boljše«? Vseh sedem sogovornic je 
odgovorilo, da jim usklajevanje družinskega in poklicnega življenja uspevalo. Petim 
sogovornicam je bilo usklajevanje obeh sfer težko, Nini in Heleni pa zelo težko oziroma zelo 
obremenjujoče. Dejavniki, ki so oteževali usklajevanje obeh sfer so bili po mnenju štirih 
sogovornic podaljšan delavnik, prav tako so štiri navedle delovne obremenitve, pet 
sogovornic je tako nosilo delo domov, kjer so ga opravljale med vikendi. Vseh sedem pa je 
navedlo pomanjkljivo pomoč partnerja pri neplačanem delu, predvsem pri gospodinjskih 
opravilih. Za dobro usklajevanje poklicne in družinske sfere je po mnenju šestih sogovornic 
potrebno ogromno prilagajanja s strani obeh partnerjev, dve sta omenili odrekanje 
dejavnostim partnerjev, pet, da morata biti partnerja usklajevana, tri so mnenja, da je 
usklajevanje lažje z dobro voljo, pozitivno naravnanostjo do dela, ena pa je še dodala, da je 
potrebno veliko pozitivne energije za ohranjanje družine in ohranjanje dobrih odnosov v 
družini. Dve sogovornici sta dali tudi prednost enemu izmed obeh področij, in sicer družini. 
Zanimivi sta se nam zdeli še dve izjavi sogovornic. Ena od njiju je združevala sferi 
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družinskega in poklicnega življenja, druga pa ju je skušala ločevati. Šest sogovornic je bilo 
deležnih pomoči partnerja pri neplačanem delu. Tega ni bila deležna Nina, njen partner je 
namreč zaposlen v tujini. Šestim ženskam je partner pomagal pri skrbi za otroka, petim je 
pomagal tudi pri njihovih poklicnih opravilih, štirim pa je pomagal pri gospodinjskih 
opravilih. Partner ene sogovornice ni želele sodelovati pri nobenem gospodinjskem opravilu. 
Pet sogovornic od sedmih se je posluževalo še dodatne pomoči poleg partnerja. Pet je 
poiskalo pomoč pri varstvu otrok, dve izmed njih pa tudi gospodinjsko pomoč. Štiri izmed 
petih so se redno posluževale varuške, ena pa starih staršev. Tiste, ki so imele varuško, so 
imele na voljo tudi stare starše, vendar le ob koncih tedna. Da bi bilo usklajevanje lažje, so tri 
ženske predlagale v celoti plačan očetovski dopust, ki bi ga oče lahko koristil po maminem 
starševskem dopustu, pet jih je predlagalo podaljšan delovni čas vrtcev, tri manj 
udejstvovanja na poklicnem področju (čeprav se zavedajo, da je to nerealno pričakovati), vseh 
sedem večje udejstvovanje partnerja pri neplačanem delu. 
 
S šestim raziskovalnim vprašanjem smo se spraševali, ali bi se ženske na podlagi doživetih 
izkušenj ponovno odločile za materinstvo v zgodnji fazi kariere in zakaj. Zanimalo nas je, 
katere so po mnenju žensk prednosti in katere slabosti materinstva v zgodnji fazi kariere. 
Vseh sedem sogovornice je na to vprašanje odgovorile pritrdilno. Slabosti po njihovem 
mnenju ni, jih je pa pet izpostavilo mladost matere v zgodnji fazi kariere, v smislu, da mladi 
starši lažje prenašajo nespečnost, imajo več energije in volje za igro z otroki. Dve sta bili 
mnenja, da se s starostjo povečuje možnost genetskih napak pri otroku, tri pa prednost 
materinstva v zgodnji fazi kariere vidijo tudi v tem, da je zgodnja kariera čas osebnostnega in 
poklicnega oblikovanja, ki predstavlja temelj za nadaljnjo kariero, ko bodo otroci že odrasli. 
 
Z zadnjim raziskovalnim vprašanjem smo se spraševali, ali se pojavljajo pomembne razlike v 
odgovorih na zgornja raziskovalna vprašanja med ženskami v zgodnji fazi kariere in med 
tistimi v srednji fazi kariere ter kje se pojavijo
16. Prva pomembna razlika se pokaže že pri 
prvem vprašanju pri odločitvi za otroka, kajti Urška si je tekom delovne dobe pridobila 
delovno mesto, ki ji je omogočalo lažje usklajevanje družinskega in poklicnega življenja. 
Drugo pomembno razliko bi lahko izpostavili v tem, da ima Urška bolj fleksibilno delovno 
mesto kot sogovornice iz začetne faze kariere, namreč dela od doma, kar pa ni običajno za 
                                                 
16Primerjavo smo naredili na podlagi enega intervjuja. Če bi jih naredili toliko, kot za zgodnjo kariero, 
bi bili morda rezultati drugačni. 
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začetnike oziroma tiste, ki so na začetku svoje karierne poti. Omeniti moramo, da gre tu 
predvsem za specifiko njenega dela. Tako se Urška tudi ni srečevala z negativnimi 
spremembami na delovnem mestu, kakršnih se bile deležne sogovornice iz zgodnje kariere. Je 
pa zagotovo res, da je imela Urška v primerjavi z ostalimi sogovornicami večjo delovno 
odgovornost in pa hkrati zaradi specifike dela na domu tudi večjo svobodo glede organiziranja 
dela. Urška je bila tudi edina, ki je opozorila, da se službena dejavnost med starševskim 
dopustom lahko smatra kot nevarna, kot prispevek k morebitnemu zmanjšanju le-tega. 
Pomembne razlike se pojavijo pri opredelitvah prednostih materinstva v posameznem 
obdobju kariere. Urška, ki se je odločila za materinstvo v srednji fazi kariere, pravi ravno 
obratno, kot sogovornice iz zgodnje kariere. Trdi, da bi si v začetni fazi kariere težko 
privoščila otroka, saj daš kot začetnik, mladi raziskovalec, ko se uvajaš v raziskovalni proces, 
za delo velikokrat tudi svoj prosti čas, če seveda želiš uspeti. Prednost vidi predvsem v tem, 
da je bila že »utečena« v svoje delo, in si je lahko vzela več časa za otroka. 
 
8 OMEJITVE RAZISKAVE 
 
 
Namen raziskave ni bil oblikovati trditve, ki bi veljale za vse ali večino žensk, ki se odločijo 
za materinstvo v obdobju zgodnje oziroma srednje faze kariere, temveč pridobiti mnenja in 
poglede osmih posameznic na obravnavano tematiko. Z diplomsko nalogo smo bili tako 
omejeni na posamezne primere. Študija primera, kot zapiše Savičević (2011), predstavlja 
samo del nekih izobraževalnih in učnih procesov, zato jo je potrebno dopolniti z drugimi 
analizami. Spoznanj iz študije primera ne moremo posploševati. 
 
Pri zbiranju sogovornic nismo imeli težav, vse dokler jim nismo podrobneje predstavili teme 
naše raziskave in shemo narativnega intervjuja. Kar nekaj žensk je sodelovanje v raziskavi 
zavrnilo, ker naj bi bila tematika raziskave preveč intimna.  
 
Tema, ki jo obravnavamo v diplomskem delu posega tako v zasebno kot tudi v poklicno 
življenje žensk. Sogovornice o nekaterih temah intervjuja niso želele veliko povedati. Kadar 
je pripoved pripeljala do zelo osebnih doživetij so pripovedovanje prekinile in nadaljevale z 
naslednjo temo. Tudi, ko so doma v miru prebirale transkribirane tekste svojih intervjujev, 
poglobljenih izjav niso dodajale, kvečjemu kakšen stavek, kot dodatno pojasnilo k 
nejasnostim.  




Za raziskavo, pri kateri bi lahko rezultate posploševali, bi bilo potrebno našo raziskavo 
dopolniti z več sogovornicami iz obeh obdobij kariere in podatke zbirati tudi v kombinaciji s 
kvantitativno metodologijo.  
 
V posamezna tematska področja našega raziskovanja bi vključili še mnenja partnerjev naših 




V diplomskem delu smo analizirali vpliv materinstva na začetno kariero žensk, ki so se za 
otroka odločile prav na začetku karierne poti, in ene, ki se je za otroka odločila v srednji fazi 
kariere, in tako prišli, sicer na podlagi enega intervjuja, do nekaterih razlik med odločitvijo za 
materinstvo v obeh kariernih obdobjih. Pri tem smo se osredotočili na doživetja, občutke, 
mnenja in težave sogovornic, ki so jih občutile tekom materinstva in kariernega ustvarjanja. 
 
Izhajali smo iz tega, da si ženske danes same krojijo usodo, da se poslužujejo vlog, ki si jih 
same želijo ter si same izbirajo oziroma ustvarjajo družbeni položaj. Tako se danes velik 
odstotek žensk izobražuje ter si prizadeva na ta način pridobiti želeno zaposlitev. V Sloveniji 
je trend podaljševanja študija prisoten že nekaj časa in tako prva zaposlitev pri mladih nastopi 
kasneje. Danes imamo zelo visoko brezposelnost mladih, k čemur pripomorejo tudi 
selekcijski mehanizmi zaposlovanja mladih, ki se kažejo v pogodbah za določen čas. Ženske 
se na začetku svoje kariere težje odločijo za otroka, saj jih je strah, kako bo zanositev vplivala 
na delovno mesto. Pojavlja se trend odlaganja materinstva iz dvajsetih v trideseta leta. Ženske 
se za otroka odločijo v obdobju, ki za izgrajevanje kariere ni več kritično. Za Slovenijo sicer 
velja ugotovitev (Drglin in Vendramin 2006), da se današnji odrasli odločajo o ustvarjanju 
družine in rojstvu otroka zelo odgovorno. Pri odločitvi za otroka bodoči starši upoštevajo 
lastno oceno varnosti, ki se veže na zanesljivost in trajnost zaposlitve, kar je povezano z 
ekonomsko varnostjo in neodvisnostjo, zaupanjem v razmerje z drugim partnerjem in še 
marsikaj drugega. 
 
V diplomskem delu smo razpravljali o problematiki diskriminacije zaradi starševstva na 
delovnem mestu in v zaposlovanju. Menimo, da je nujno, da zaposleni in bodoči zaposleni, 
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poznajo pravne dokumente, kot so Zakon o delovnih razmerjih, Zakon o enakopravnosti 
žensk in moških, Zakon o starševskem varstvu in družinskih prejemkih in se na ta način 
ozavestijo, kakšne pravice in hkrati dolžnosti jim zakoni nudijo na delovnem mestu in pred 
čim jih ščitijo. Smo mnenja, da so v Sloveniji zakoni, ki medsebojno podpirajo različne vidike 
zakonskega urejanja področij zaposlovanja in družinskega življenja, dobro usklajeni. 
 
Avtorji (Kanjuo Mrčela in Černigoj Sadar 2004, Rener idr. 2005, Drglin in Vendramin 2006, 
Rakar idr. 2010) v zaključnih poročilih in raziskavah poročajo o prisotnosti diskriminacije 
zaradi starševstva in o neenakopravnem obravnavanju žensk in moških pri zaposlovanju. 
Ugotavljajo, da so diskriminaciji najbolj izpostavljene matere in ženske, ki jih delodajalci 
pojmujejo kot potencialne matere, ter tisti moški, ki želijo uveljavljati svoje očetovske 
oziroma starševske pravice. Moškim so tako delovna mesta dostopnejša, obenem pa so 
zaposleni moški pod bistveno večjim pritiskom, ko želijo aktivno živeti vlogo očeta. 
Ugotavljajo še, da zasebni delodajalci niso naklonjeni očetovskemu dopustu in se očetje – iz 
strahu, da bi izgubili zaposlitev – ne odločajo za izrabo te pravice.  
 
Omenjeni avtorji na podlagi ugotovljenega naštevajo mnogo predlogov, ki bi pripomogli k 
odpravi diskriminacije povezane s starševstvom. Navajajo predloge, ki bi usmerili 
organizacije k upoštevanju potreb zaposlenih, spodbujajo k aktivnemu očetovstvu, spodbujajo 
k ukrepom, ki bi izboljšali usklajevanje zasebnega in poklicnega življenja, kamor spada tudi 
koriščenje očetovskega dopusta, ter predloge za enakopravno delitev neformalnega dela. 
Navajamo tiste, s katerimi se sami najbolj poistovetimo. 
 
Predlagamo, da se v organizacijah konstantno spremlja kršitve pravic zaposlenih in da se 
delodajalce v primeru kršitve ustrezno sankcionira. Oblikovati bi bilo potrebno tudi ukrepe za 
organizacije oziroma za delodajalce v primeru, da se kaznivo dejanje, kljub sankcioniranju, ne 
preneha. Predlagamo, da organizacije prevzamejo dejavnejšo vlogo in začnejo razmišljati o 
spremembah organizacijske klime in delovnega procesa, ki bi s tem, da bi bil usmerjen v 
potrebe staršev z majhnimi otroki, omogočil, da bi zaposleni zaznali in upoštevali potrebe 
vseh, ki imajo različne obveznosti zunaj delovnega časa. Uvesti ali razvijati bi bilo potrebno 
nove načine dela, kot so prožni delavniki, gibljiv delovni čas, ko je določeno le število ur na 
teden, ponekod je koristno omogočanje dela na domu in podobno. Pri načrtovanju 
organizacijskih politik in praks bi se morala upoštevati različnost delovne sile. Podjetja naj si 
ne bi prizadevala le za poslovno uspešnost, ampak tudi za kakovost življenja svojih 
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zaposlenih. To pa pomeni, da bi moralo biti vodstvo seznanjeno s prednostmi in 
pomanjkljivostmi prožnih oblik dela in si prizadevati, da vpeljuje predvsem tiste oblike, ki 
pripomorejo k doseganju poslovnih ciljev in pozitivni motivaciji hkrati. Namreč vsi zaposleni 
morajo imeti možnost, da se seznanijo z različnimi strategijami usklajevanja delovnega in 
zasebnega življenja. Pri tem imajo odločilno vlogo menedžerji na različnih nivojih, ki morajo 
biti usposobljeni za uvajanje in vzpodbujanje sprememb. Obenem predlagamo izobraževanje 
menedžerjev v organizacijah, da bi znali prepoznati oblike diskriminacije med zaposlenimi, 
da bi v primeru odkritja le-te znali dosledno in pravično ukrepati. Menedžerjem priporočamo 
izobraževanje o različnih oblikah komunikacije, da bi jo znali vzpostaviti na različnih nivojih 
v organizaciji in jo prenesti tudi na zaposlene. Menimo, da morajo biti menedžerji dobri 
voditelji in dober zgled vsem zaposlenim. Kot primer dobre prakse navajamo certifikat 
»Družini prijazno podjetje«, ki delodajalce spodbuja k fleksibilnejšim oblikam dela na tistih 
delovnih mestih, ki to dopuščajo.  
 
Problematika usklajevanja delovnega in zasebnega življenja se v Sloveniji še vedno kaže kot 
»ženska tema«, ki doslej ni bila prav aktualna na političnem, pa tudi ne na medijskem 
prizorišču (Drglin in Vendramin 2006). Za zagotavljanje enakih možnosti spolov je 
temeljnega pomena ustvarjanje pogojev za lažje in kakovostnejše usklajevanje družinskih in 
poklicnih obveznosti mater in očetov ter tistih, ki skrbijo za starejše in druge pomoči potrebne 
družinske članice in člane. Pomembna so zakonska določila, ki določajo enake pravice za oba 
starša oziroma vzpodbujajo k odpravljanju posredne diskriminacije, ter mehanizmi, ki 
omogočajo usklajevanje družinskih in poklicnih obveznosti. Mehanizmi morajo biti 
vzpostavljeni na ravni delodajalk in delodajalcev ter na ravni javnih servisnih storitev, med 
katerimi mora obstajati prilagodljivost, predvsem v smislu delovnega časa institucij, ki nudijo 
servisne storitve na področju družinskega dela. Hkrati pa morajo tudi delodajalke in 
delodajalci upoštevati potrebe po zasebnem življenju svojih delavk in delavcev (Resolucija o 
nacionalnem … 2005–2013, str. 21–22). 
 
Kar zadeva časovne razporeditve dela, imajo starši danes zahtevne službe. Delavniki moških 
in tudi žensk so pogosto daljši od osmih ur. V Sloveniji se poleg tega srečujemo s 
tradicionalno razdeljenimi vlogami spolov, kar pomeni, da so predvsem ženske tiste, ki 
skrbijo za otroke in gospodinjstvo. Starši se kljub starševskim obveznostim prilagajajo kulturi 
dolgih delovnikov. Menimo, da bi ukrepi, ki bi preprečevali, da bi dolgi delavniki postali 
norma za večino dni v tednu, in prilagoditev delovnega časa vrtcev potrebam staršev, 
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pomagali staršem pri usklajevanju starševskih in družinskih obveznosti. Na državni ravni bi 
bilo potrebno upoštevati, da je tudi neformalno delo ekonomska kategorija, ki prinese k 
družbeni blaginji in ga ne smemo smatrati kot individualni ženski problem. Neformalno delo 
je potrebno ovrednotiti in ga enakopravno razdeliti med moškimi in ženskami. V povezavi s 
tem sta potrebni izobraževanje in ozaveščanje o potrebi o enakopravnosti spolov v delu in 
družini in popularizacija dobrih organizacijskih praks/primerov ter spodbujanje in financiranje 
raziskovanja uresničljivosti konceptov aktivne družbe, kot je kombiniranje plačanega dela in 
starševstva. Zavzemanje za enakopravnost spolov pri usklajevanju dela in zasebnega življenja 
pomeni torej zavzemanje za višjo kakovost (delovnega) življenja in zaposlovanja, ki bi 
upoštevala uravnoteženje življenja moških in žensk.  
 
K boljšemu usklajevanju zasebnega in družinskega življenja, še bolj pa k razbremenitvi 
neformalnega dela v družini, pa bi prineslo aktivno očetovstvo. Glede tega se v Sloveniji 
dogajajo počasni premiki, kar moramo pripisati temu, da je za slovenski kulturni prostor 
značilna ukoreninjenost ideologije tradicionalne družine in družinskih vlog, ideologizacija 
materinstva ter spremenjeni pogoji dela in zaposlovanja. Za spodbujanje aktivnega očetovanja 
je potrebna sinergija med družinsko politiko in politiko enakih možnosti. Glede na družbeno 
zakoreninjenost vzorcev vloge matere in vloge očeta, je smotrno načrtno spodbujati 
sprejemljivost in zaželenost aktivnega očetovstva tudi v fazi sekundarne socializacije otrok, 
kar bi pomenilo prilagajanje kurikuluma v vrtcih in šolah glede idej o spolnih vlogah skozi 
učno gradivo (Rener 2005).  
 
V razmerah sodobnega tržnega gospodarstva je poslanstvo sindikatov uspešno soustvarjati 
pogoje za izboljševanje delovnih in življenjskih razmer zaposlenih ter njihovih družin. Čeprav 
sedanji čas, čas svetovne finančne krize in gospodarske recesije, ki je prizadel tudi slovensko 
gospodarstvo, ni naklonjen delavstvu – delu in znanju, saj praksa nenehno dokazuje, da 
pravna varnost, človeško dostojanstvo in življenjski standard zaposlenih še nikoli niso bili na 
tako veliki preizkušnji ter tako ogroženi kot sedaj. Zato so strokovno in akcijsko usposobljeni 
sindikati, morda še bolj kot kadarkoli doslej, nujen in nenadomestljiv socialni partner pri 
ohranjanju ter zagotavljanju ekonomskih in socialnih pravic. Na tem mestu poudarjamo 
ozaveščanje in usposabljanje vodstva sindikata, strokovnih služb, sindikalnih funkcionarjev in 
zaupnikov ter članstva sindikata o preprečevanju diskriminacije zaradi starševstva in v 
zaposlovanju. Ta politika mora temeljiti na enakopravnosti, enakih možnostih, enakosti in 
delavskih pravicah, kar bo pripomoglo k razvoju kulture medsebojnega spoštovanja in 
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prevzemanja skupne odgovornosti zanjo. Sindikatom je treba dati znanje, da bodo lahko 
upoštevali celoten kontekst pri ocenjevanju pozitivnih in negativnih posledic fleksibilizacije 
in individualizacije dela in pri tem upoštevali potrebe različnih socialnih skupin. 
 
V empiričnem delu smo z analizo osmih narativnih intervjujev žensk dobili vpogled v 
doživljanje materinstva v zgodnjem (sedem intervjujev) oziroma srednjem (en intervju) 
obdobju kariere ženske. Intervjuji kažejo, da je za odločitev za otroka v največji meri 
odločilna zaposlitev za nedoločen čas. Rečemo lahko tudi, da se ženske zaradi starševskih 
obveznosti na delovnem mestu srečujejo s številnimi negativnimi spremembami, kot so 
dodatne delovne obremenitve, podaljševanje delovnika, delo med vikendi in stereotipno 
obravnavanje žensk s strani delodajalca kot tudi sodelavcev. Ženskam, ki so sodelovale v naši 
raziskavi, je uspevalo usklajevati delovno in poklicno življenje. Pri neplačanem delu jim je bil 
v pomoč partner, vendar le v manjši meri in po večini pri skrbi za otroke. Prednost 
materinstva v obdobju zgodnje kariere vidijo ženske v mladosti matere. Mlada mati ima tako 
po mnenju intervjuvanih žensk več energije in volje za igro z majhnimi otroki, lažje prenaša 
nespečnost pa tudi tveganje za genetske napake pri otroku se povečuje skupaj s starostjo 
matere. Zgodnja kariera predstavlja tudi čas osebnostnega in poklicnega oblikovanja, ki 
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Priloga A: Povzetek življenjske zgodbe – Teja 
 
Teja je stara 33 let in ima doseženo VII. stopnjo izobrazbe. Trenutno pripravlja doktorsko 
disertacijo. Zaposlena je kot mlada raziskovalka na naravoslovnem področju, kjer dela že 
sedem let in pol. Živi v izvenzakonski skupnosti, s partnerjem imata tri otroke. Prvega je Teja 
rodila, ko je bila stara 27 let. Trenutno je na porodniškem dopustu s tretjim otrokom. S 
partnerjem sta želela otroka, vendar  sta hotela imeti prej zagotovljene pogoje. Želela sta imeti 
skupen dom, končani fakulteti in službi. Zaposlitev za nedoločen čas, ni bila pogoj. Tudi 
danes je Teja zaposlena za določen čas. Teja ima pri istem delodajalcu, tretjega otroka. Prvič 
je delodajalec nosečnost pozitivno sprejel, pri tretji zanositvi pa sta bila s partnerjem deležna 
kritik s strani delodajalca, v smislu, da je njuna odsotnost z delovnega mesta prepogosta 
zaradi starševskih obveznosti. Teja je koristila pravico do krajšega delovnega časa, vendar je 
zaradi dodatnih delovnih obremenitev delala skoraj isto ur kot prej. Prepričana je, da tokrat, 
ko se vrne s porodniškega dopusta, ne bo dobila nove pogodbe. Usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja je bilo težko, predvsem zaradi tega, ker sta bila prva dva otroka veliko 
bolna. Sicer pa Teja daje prednost družini. V veliko pomoč je bil Teji njen partner, ki ji je 
pomagal tako z otroci kot tudi z gospodinjskimi in službenimi opravili. Da pa bi bilo 
usklajevanje še boljše, predlaga Teja plačan celoten očetovski dopust. Prednost imeti otroka v 
zgodnji fazi kariere vidi Teja predvsem v mladosti matere. Mladi starši imajo tako več 
energije za otroke, pa tudi genetsko tvegaje za zdravje otroka je pri mladih mamicah manjše.  
 
Priloga B: Povzetek življenjske zgodbe – Helena 
 
Helena je stara 39 let in ima doseženo VIII. stopnjo izobrazbe. Zaposlena je kot predavateljica 
humanistični ved ne eni izmed slovenskih univerz. To je njena tretja zaposlitev. Živi v 
izvenzakonski skupnosti, s partnerjem imata dva otroka. Prvega je Helena rodila, ko je bila 
stara 32 let. Za otroka se je odločila, ko je dobila zaposlitev kot mlada raziskovalka za 
določen čas petih let. Dodatnih pogojev za odločitev za otroka ni imela. Kasneje se za otroka 
tudi ne bi odločila, zaradi negotove prihodnosti glede zaposlitve. Na Helenino delovno mesto 
zanositev ni vplivala, tudi delodajalec se za nosečnost ni posebej zanimal, saj je imela Helena 
pogodbo za določen čas in ji je ne bi podaljšal, četudi ne bi zanosila. Dokončati je morala 
edino doktorat, kar pa je naredila med porodniškim dopustom. Po odhodu s tega delovnega 
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mesta, se je Helena zaposlila na drugi univerzi in pred začetkom službe nenačrtovano 
zanosila. Ker je imela zelo dobrega šefa, jo je ta kljub nosečnosti zaposlil za določen čas. Med 
drugo porodniško je Helena pisala priprave za predavanja na tej drugi univerzi. Po času dveh 
let se je Helena zopet zaposlila na prvi univerzi. Tu se je srečevala s številnimi stereotipi s 
strani starejši kolegov v smislu podcenjevanja žensk in mater. Na delovnem mestu pogreša 
predvsem več fleksibilnosti glede sestavljanja urnikov predavanj, dodatni obremenitev ni 
deležna. Usklajevanje poklicne in družinske sfere je težko. S partnerjem si enakopravno 
porazdeljujeta odgovornost za otroke, medtem ko za gospodinjske opravke v večini skrbi 
Helena. Kot dodatno pomoč sta imela tudi varuško, ki pa jim je predstavljala veliko finančno 
breme. Danes se je poslužujeta le občasno. Stari starši jima pomagajo ob vikendih. Helena 
trenutno nima potrebe, da bi kaj izboljšala, da bi bilo usklajevanje obeh sfer boljše. Prednost 
imeti otroka na začetku kariere vidi v svojem primeru v tem, da še ni imela redne zaposlitve, 
ki bi jo z nosečnostjo ogrozila ozirom se delodajalcu pokazala v neodgovorni luči ter tako 
vplivala na morebitno izgubo službe. 
 
Priloga C: Povzetek življenjske zgodbe – Sara 
 
Sara je stara 37 let in ima doseženo VII. stopnjo izobrazbe s področja ekonomije. Zaposlena je 
kot pomočnica uprave v delniški družbi. Trenutno je to njeno tretje delovno mesto. Dela že 13 
let. Živi v zakonski zvezi, s partnerjem imata tri otroke. Prvega je Sara rodila, ko je bila stara 
27 let. S partnerjem sta se za otroka odločila, ko sta bila osebnost zrela in na podlagi 
zaposlitve za nedoločen čas. Pri delodajalcu, kjer je danes zaposlena je imela tretjega otroka. 
Delodajalec je nosečnost pozitivno sprejel, kljub temu pa je bila Sara po vrnitvi s 
porodniškega dopusta premeščena na nižje delovno mesto. Izključena je bila tudi iz določenih 
službenih skupin, v katere se po porodniškem dopustu ni vrnila. Sara je odločitev nadrejenih 
sprejela, saj ni želela ostati brez službe. Pravice do krajšega delovnega časa ni koristila, pa 
tudi bolniških dopustov za skrb za bolne otroke ni veliko koristila, ravno zaradi nejevolje 
delodajalca ne. Po vrnitvi na delovno mesto dodatnih obremenitev ni bila deležna, v 
povprečju je delala osem ur. V podjetju kjer je Sara zaposlena ženske in moški niso enako 
obravnavani, saj so vodila delovna mesta rezervirana za moške. Usklajevanje družinskega in 
poklicnega življenja je za Saro težko, skuša ločevati obe sferi življenja in dela ne nosi domov, 
v kolikor se to da. Partner ji pomaga pri službenih opravilnih in pri skrbi za otroke, za 
gospodinjske stvari je odgovorna Sara. Občasno ji pri varstvo otrok pomaga varuška. Sara 
(kot tudi prej Helena) nima potrebe po spremembah, da bi bilo usklajevanje obeh sfer boljše. 
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Opozorila pa je na pritisk delodajalca, da zaposleni ostajajo vse dlje v službah, vrtci pa 
poudarjajo pomembnost, da otrok ni več kot devet ur v vrtcu, pa tudi zaprejo se v času, ko so 
mnogi starši še v službah. Pri materinstvu v zgodnji fazi kariere Sara vidi zgolj prednosti, saj 
kariera še ni tako napredovala, da bi ob morebitnem nerazumevanju delodajalca doživel 
razočaranje oz. bistveno nazadovanje. Materinstvo v zgodnji fazi kariere je tudi priložnost 
osebnostnega in poklicnega oblikovanja, ki predstavlja dober temelj za nadaljnjo kariero, ko 
obremenitve iz naslova materinstva niso več tako velike.  
 
Priloga D: Povzetek življenjske zgodbe – Nina 
 
Nina je stara 36 let in ima doseženo VII. stopnjo izobrazbe. Zaposlena je kot generalna 
sekretarka. To je njena tretja zaposlitev. Ima 10 let delovne dobe . Živi v zakonski skupnosti, 
s partnerjem imata enega otroka. Za otroka sta se odločila na podlagi resne zveze, rešenega 
stanovanjskega problema in zadostnih finančnih sredstev. Delodajalec z Ninino nosečnostjo ni 
bil zadovoljen. Med porodniškim dopustom je delodajalec od Nine zahteval, da je delala za 
službo in pričakoval, da se bo po 4 mesecih in pol vrnila na delovno mesto, vendar se ni. Po 
vrnitvi s porodniškega dopusta je Nina sicer obdržala isto delovno mesto, vendar je dobila 
nove zahteve, bistveno težje od prejšnjih, ki so vključevale tudi veliko potovanja, kar pa Nina 
zaradi majhnega otroka ni mogla sprejeti. Nina je sicer deloholik in zelo ambiciozna oseba, 
vendar je tokrat dala prednost otroku pred službo, predvsem zaradi tega, ker je bila hčerka 
stara šele eno leto. Po vrnitvi je bila deležna tudi t. i. mobbinga s strani delodajalca in 
številnih stereotipnih opazk v smislu, da si je izbrala napačne prioritete, kar pa se je dogajalo 
tudi ostalim materam v podjetju. Od delodajalca je nato začela dobivati jasne namige, naj si 
išče drugo službo in si jo je tudi poiskala v razmeroma kratkem času. Usklajevanje poklicnega 
in družinskega življenja je za Nino zelo težko, predvsem zaradi tega, ker ima njen partner 
službo v tujini in je med tednom odsoten, tako da ji ne more pomagati. Nini sta tako v veliko 
pomoč njena mama, čistilka in varuška. Usklajevanje družinskega in poklicnega življenja bi 
bilo boljše, če bi bil mož vsakodnevno prisoten v družini. Redki so tisti, ki imajo takoj na 
začetku kariere zelo odgovorno delovno mesto. Res je, da če se želiš dokazati, če želiš 
napredovati, moraš delati dlje. Vendar pa je za večino žensk v tem času lažje imeti otroka, ker 
zanj najdejo več časa, saj služba še ni tako zelo zahtevna. Tako je bilo v Nininem primeru. 
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Priloga E: Povzetek življenjske zgodbe – Sanja 
 
Sanja je stara 36 let in ima doseženo VII. stopnjo izobrazbe s področja prava. Zaposlena je kot 
pomočnica direktorice v podjetju in dela že 15 let. To je njena prva zaposlitev. Živi zakonski 
skupnosti, s partnerjem imata tri otroke. Za otroka sta s partnerjem odločila na podlagi resne 
zveze, oba sta imela službi in skupen dom. Odločitev za otroka nikakor ni negativno vplivala 
na delovno mesto, Sanja je namreč zaposlena v družinskem podjetju. Drugo in tretjo 
porodniško Sanja ni do konca izkoristila, pri drugi se je vrnila na delovno mesto, ko je bil sin 
star 6 mesecev, pri tretji pa, ko je bila hčerka stara 9 mesecev, zaradi pomanjkanja kadra v 
podjetju. Po vrnitvi na delovno mesto z drugim otrokom je velikokrat delala dlje kot osem ur, 
velikokrat tudi čez vikende, zaradi dejavnosti, ki jo podjetje izvaja. Pri tretjem otroku je delala 
polovični delovni čas, vendar je bilo toliko dela, da je delala osem urni delovnik. Danes ima 
bolj fleksibilen urnik, včasih dela po 6, včasih po 8, včasih pa tudi po 10 ur. Usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja je bilo in je še vedno težko. Partner ji je pomagal pri skrbi 
za otroke in pri službenih opravilih, medtem ko pri gospodinjskih ni želel oziroma ne želi 
sodelovati. V pomoč sta ji bili nekaj časa tudi čistilka (danes ne več) in varuška. Da bi bilo 
lažje, bi morda pričakovali večjo pomoč starih staršev, vendar so še vedno zelo delovno 
aktivni, zato jih niso hoteli obremenjevati. Med prvim in tretjim Sanjinim otrokom je 9 let 
razlike. Sanja je mnenja, da je bolje imeti otroke mlad in še malo odložiti izgrajevanje kariere, 
ker je tveganje za otroka v poznejših letih toliko večje. S tretjim otrokom, ko je bila Sanja 
devet let starejša, je imela hude zdravstvene težave.  
 
Priloga F: Povzetek življenjske zgodbe – Neža 
 
Neža je stara 38 let in ima doseženo VII. stopnjo izobrazbe s področja izobraževanja odraslih. 
Zaposlena je kot strokovna delavka v javnem zavodu. To je njena druga zaposlitev, dela že 10 
let. Živi v izvenzakonski skupnosti, s partnerjem imata enega otroka. Za otroka sta se 
odločila, ko je Neža dobila pogodbo za nedoločen čas, partner je že imel službo, stanovanjski 
problem pa sta tudi že imela rešen. Zavod, kjer je zaposlena je prijazen do mladih mamic, 
tako da težave z delovnim mestom, zaradi zanositve ni imela. Po vrnitvi na delovno mesto, je 
Neža koristila pravico iz naslova krajšega delovnega časa. Ostali čas je želela porabiti za 
dokončanje magistrske naloge, kar pa ji ni uspelo. Pravi, da se mamice v zavodu velikokrat 
odločijo za poln delovni čas. Med Nežino odsotnostjo se je v zavodu zgodila reorganizacija 
delovnih zadolžitev in tako je Neža dobila veliko novih zadolžitev, ki pa jih v krajšem 
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delovniku ni mogla opraviti. Delo je nosila domov in tako ji ni ostalo časa za pisanje 
magistrske naloge. Velikokrat je delala za službo tudi med vikendi. Nerazumevanje nadrejene 
vodje vidi v tem, da ni znala pravilno načrtovati, koliko lahko oseba stori v osem urnem 
delovniku in je od nje in ostalih sodelavcev absolutno preveč zahtevala. Pri prejšnjem 
delodajalcu se je Neža srečala tudi z zahtevo delodajalca, da podpiše t. i. bianco pogodbo, kar 
je zavrnila in delovnega mesta ni sprejela. V tem zavodu tega ni bila deležna. Usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja je še vedno obremenjujoče. Bolniške dopuste za otroka 
velikokrat vzame Neža, partner je namreč samozaposlen in je veliko odsoten. Gospodinjska 
opravila si skušata s partnerjem razporediti čim bolj enakovredno, za otroka pa skrbita oba. 
Da bi bilo usklajevanje lažje pravi Neža, bi bilo potrebno delati manj, vendar se zaveda, da to 
pač v današnjem času ni mogoče. Prednost materinstva v zgodnji fazi kariere je bila Nežinem 
primeru ta, da je imela oziroma ima zelo dobrega delodajalca. Zdi se ji pomembno, da čim 
več podjetij pridobi certifikat »Družinam prijazno podjetje«. 
 
Priloga G: Povzetek življenjske zgodbe – Maja 
 
Maja je stara 38 let in ima doseženo VII. stopnjo izobrazbe. Zaposlena je kot vzgojiteljica 
predšolskih otrok v javnem vrtcu, kjer dela že 13 let. To je njena prva zaposlitev. Živi v 
zakonski skupnosti, s partnerjem imata tri otroke. S partnerjem sta se za otroka odločila, ker 
sta se zelo dobro razumela v zvezi in kar sta si otroka želela, vendar sta želela imeti prej 
službi za nedoločen čas in skupno stanovanje. Majina nosečnost je na njeno delovno mesto 
pozitivno vplivala, delodajalka jo je namreč zaposlila za nedoločen čas. Delodajalkina 
nejevolja se je kazala le v primerih Majinih bolniških dopustov za skrb za bolnega otroka. 
Obremenjujoči se ji zdijo popoldanski seminarji, ki sicer spadajo v okvir službe, saj so 
vzgojiteljice prisotne v vrtcu 6 ur in na tak način zapolnijo manko ur, vendar se ji to veliko 
pozna pri njenem družinskem življenju. Poklicno in družinsko življenje je težko, s tremi 
otroki zna biti kar naporno. Partner ji pomaga tako pri gospodinjskih kot tudi službenih 
opravilih in pri skrbi za otroke. Občasno ji nudijo pomoč tudi stari starši. Da bi bilo 
usklajevanje obeh sfer boljše, je Maja mnenja, da bi bilo potrebno manj poklicnega 
udejstvovanja. Maja vidi prednost materinstva v zgodnji fazi kariere v tem, da je mladost 
staršev tista, ki daje zagon, da se starši lažje spopadajo z vsakodnevnimi obveznostmi 
materinstva.  
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Priloga H: Povzetek življenjske zgodbe – Urška 
 
Urška je stara 45 let in ima doseženo VIII. stopnjo izobrazbe. Zaposlena je kot raziskovalka 
na področju vzgoje in izobraževanja. To je njena prva zaposlitev, na isti instituciji dela že 20 
let. S partnerjem imata enega otroka. Urška se je za otroka odločila v srednji fazi svoje 
kariere, po opravljenem doktoratu. Je mnenja, da je v tem času potrebnih manj kompromisov 
pri usklajevanju poklicnega in zasebnega življenja. Na delovno mesto zanositev ni vplivala. 
Zapleti so bili le v primeru, kako urediti/prilagoditi raziskovalno financiranje, ker je na 
Agenciji za raziskovanje Republike Slovenije še vedno dilema, kaj storiti v primeru odhoda 
na porodniški dopust. Ob odhodu Urške na porodniški dopust je njen projekt tekel dalje in ko 
se je vrnila na delovno mesto je že potekel. Službo je obdržala. Narava Urškinega dela je 
takšna, da dela doma, tako se s stereotipi o materinstvu na delovnem mestu ne srečuje, čeprav 
pravi, da nedvomno obstajajo. Med porodniškim dopustom ni delala, je pa mnenja, da se s 
tem, ko ženske delajo med porodniškim dopustom začne »potihoma« krčiti pravica 
porodniškega dopusta pod izgovorom, da gre na primer za spodbujanje raziskovalnega dela. 
Zaradi dela na domu ima fleksibilen delovni čas, in si ure razporeja sama, pomembno je da 
delo »teče«. Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja ji uspeva, trudi se da obe sferi 
ločuje. Partner ji pomaga tako pri gospodinjskih opravilih kot tudi pri skrbi za otroke. 
Dodatne pomoči nista poiskala. Da bi bilo usklajevanje obeh sfer boljše Urška predlaga 
ureditev financiranja na področju raziskovanja, odpraviti šikaniranje in pritiske na mlade 
matere. Prednost materinstva v srednji fazi kariere vidi Urška v tem, da si lahko v primerjavi z 
ženskami v začetku kariere, ki se uvajajo v sistem in še delajo stvari, ki vzamejo veliko časa, 
si lahko ženska v srednji fazi kariere vzame več časa za otroka, sama si organizira čas, sama si 










Vpliv materinstva na zgodnjo kariero žensk 
121 
 
Priloga I: Kodirne tabele 
 
Št. Kategorije Pojmi 














Št. Kategorije Pojmi 
2.  Reakcija delodajalca na nosečnost 
zaposlene 
negativen sprejem 
 zaposlitev za nedoločen čas 
pogodba za določen čas 
premestitev na delovnem mestu 
odvzem pristojnosti zaposleni 
odpoved s strani zaposlene 
pozitiven odnos  






Št. Kategorije Pojmi 
3.  Odziv delodajalca za potrebe 
mater majhnih otrok 
delno razumevanje 
 nejevolja zaradi bolniških dopustov  
razumevanje 
brez zanimanja za starševstvo 
 brez fleksibilnosti 
vodja – mati – razumevanje za bolniški 
dopust 
zahteva po potovanju 
negodovanje 
iskanje nove službe 
novo vodstvo – več dela 
večje obremenitve 
 




Št. Kategorije Pojmi 
4.  Stereotipi pač mama 
 starejši kolegi 
šovinizem 
rojevanje – ni druge izbire 
vodilna delovna mesta za moške 
operativna delovna mesta za ženske 
ženske izbiramo napačne prioritete 






Št. Kategorije Pojmi 
5.  Vpliv otroka na napredovanje nova pogodba 
 otrok nima vpliva 
vpliv dekana 
zmerno napredovanje  
otrok kot ovira 
ni možnosti napredovanja 






Št. Kategorije Pojmi 
6.  Stik s strokovnostjo med 
porodniškim dopustom 
priprave za predavanja 
 pisanje člankov 
neobvezni obiski  
pisanje doktorata 
brez zahtev in pričakovanj  
delo za službo  
zahteve šefa 
zavrnitev dela med porodniško 
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Št. Kategorije Pojmi 
7.  Dodatne 
obremenitve/razbremenitve po 





izključitev iz delovne skupine 
osem urni delavnik 
dodatne zadolžitve 
zahtevnejše delo 
delo čez vikende 
pravica – krajši delovni čas 
dodatni projekti 




Št. Kategorije Pojmi 









izmenično ostajanje v službi dlje časa 
veliko delovnih obremenitev 
odnos s hčerjo 
dobra volja 
pozitivna naravnanost 
veselje do dela 
dobri odnosi 
težko kombiniranje 
kombiniranje z možem 
povezovanje obe delov 
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Št. Kategorije Pojmi 
9.  Pomoč partnerja gospodinjenje 




prevoz otrok do izven šolskih dejavnosti 
Informacijsko-komunikacijska 
tehnologija 
strokovna pomoč pri poklicu 







Št. Kategorije Pojmi 













Št. Kategorije Pojmi 
11.  Predlogi za boljše usklajevanje plačan očetovski porodniški dopust 
 manj dela 
lifestyle 




bivanje v vrtcu 
dan dolg 48 ur 
prisotnost partnerja 
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Št. Kategorije Pojmi 
12.  Prednosti materinstva v zgodnji 
fazi kariere 
leta  
 več energije 
manjša utrujenost 
manj genetskih napak 
boljše prenašanje pomanjkanja spanja 
razumevajoč delodajalec 
mlada mami  
družabno življenje 
upoštevanje mnenja 
odlaganje kariere ne škodi 
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